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ÖN SÖZ 
Araştırmamızda ve anket çalışmasında , meslek mensuplarıyla iletişime geçmemde bana 
yardımcı olan İstanbul Serbest Muhasebeci Mali Müşavirler Odasına ve başta ankete 
katılan kişiler olmak üzere, az ya da çok ayrımı gözetmeksizin emeği geçen herkese 
yürekten teşekkürler. 
Ancak isimlerini anmadan geçemeyeceğim kişiler var. Başta tez konumun belirlenmesinde, 
çalışma planımızın geliştirilmesinde yardımları ve yönlendirici eleştirileriyle verdiği 
destekten ötürü danışmanım , Yrd. Doç. Dr. Hale Öner' e teşekkür ederim. Ayrıca, iş 
hayatımdaki bilgileri edinmeme yol gösterici ve meslekte gelişmeme büyük katkıları olan 
çalışma arkadaşlarıma ve emeğini üzerimden esirgemeyen her zaman yanımda olan aileme 
teşekkür ederim. 
İstanbul , Mayıs 2012 Mete YILDIZ 
ÖZET 
Muhasebe mesleğinin geçmişi, insanların ve toplumların ihtiyaçlarının ortaya çıkmasıyla 
başlamıştır. Alış verişin yapıldığı her dönemde belli kayıtlar aracılığıyla muhasebe sistemi 
uygulanmıştır. Muhasebe sistemleri küreselleşen dünya ve gelişen teknoloji sayesinde 
kendini yenileyerek sistemlere uygun hale getirilmiştir. 
Ülkemizde vergi gelirlerinin toplanmasında, vergi dairesi ile mükellefler arasındaki ilişkiyi 
düzenleyen grup kuşkusuz muhasebe meslek mensuplarıdır. Muhasebe meslek mensupları 
ülkemizde çıkarılan 1989 yılındaki kanunla yasal statüye kavuşmuş ve 3568 sayılı yasa 
kapsamında muhasebe mesleği , kamu menfaati gözetilerek yapılmaktadır. Muhasebe 
meslek mensupları hem kamunun vergi gelirlerini toplamasına yardımcı olmakta hem de 
hizmet verdiği müşterisinin çıkarlarını korumakla görevli bir meslek grubudur. 
Bu araştırmada, muhasebe mesleği ve tarihsel gelişimi açıklanarak, muhasebe meslek 
mensuplarının tabi oldukları 3568 yasa kapsamında meslek mensuplarının tanıtımı 
yapılmış ve kamu yararına faaliyette bulunan bu meslek kesiminin yaşamış oldukları 
sorunlar, ış stresleri ve iş tatmin düzeyleri incelenerek, çözüm önerileri sunulmaya 
çalışılmıştır. Araştırmanın çalışma grubunu, İstanbul ilinde faaliyette bulunan (SM, 
SMMM, YMM), muhasebe meslek mensupları oluşturmaktadır. 
Sonuç olarak, muhasebe meslek mensuplarının sorunları , iş stresi ve ış tatmin düzeyi 
ölçülmüş belirli düzeyde yaşamış oldukları meslek sorunları ve iş stresleri bulunmaktadır. 
Ancak cevaplayıcıların genel olarak ortalama bir iş tatmin düzeyi oldukları sonucuna 
ulaşmış bulunmaktayız. 
Anahtar Kelimeler: Muhasebe, Meslek Mensubu, İş Stresi , İş Tatmini, 3568 Sayılı Yasa. 
II 
ABSTRACT 
Accounting as a profession has evo lved in response to the emerging needs of people and 
societies. As long as shopping was made, accounts were kept using one method or another 
in every era. Accounting systems were updated as globalization proceeded and technology 
advanced , so that they were ensured to meet present needs. 
In this country, it is obvious that it is the professional accountants who arrange the 
relations between the inland revenue offices and the taxpayers for tax collection purposes. 
The accounting profession was granted legal status by the law passed in 1989, and is 
performed to protect the public interests under the law no. 3568. Professional accountants 
help the public sector to collect taxes on the one hand, and are in charge of protecting their 
clients ' interests on the other hand. 
This study explains the acco unting profession and its history, defı nes professional 
accountants under the law no. 3568 to which they are subject, reviews the problems, work 
stresses and work satisfaction levels experienced by professional accountants who work to 
protect the public intcrests , and suggests soluti ons to thc said problems. The workgroup 
selected for thi s study was professional acco untants (i.e . independent accountants, 
independent accountant s-fı nancia l advisors, chartered fınancial advisors) located in 
Istanbul. 
in conclusion, the problems, work stresses and work satisfaction levels experienced by 
professional accountants were measured, and it was found out that they suffer professional 
problems and work stresses at a certain level. However, we concluded from the answers 
given by the subjects interviewed that their work sati sfaction level is average in general. 
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BÖLÜM 1. GİRİŞ 
Devlet bütçesinin en önem li gelir kalemini oluşturan vergilerin, çok büyük bir kısmının 
ticari ve sanayi kuruluşların faa li yetleri sonucunda sağlandığı dikkate alınırsa, verginin 
ortaya çıkması sürecinde, muhasebe mesleğinin önemli ve etkili olduğunu kabul etmek 
kaçınılmazdır. Ülkemizde de kayıt dışı ekonomi rakamlarının büyümesi , kayıt sistemiyle 
bunların önüne geçilememesi vergi kayıplarını artırmaktadır. Devlet aç ı sından bu olumsuz 
gelişmeyi önlemenin pek çok yolu vardır. En etkili olanların başında muhasebecilik 
mesleğini ıcra edenlerin sorunları çözülerek bu olumsuzluğun en aza indirilmesi 
gerekmektedir. 
Dünyada belirli bir kariyer ve saygınlığı olan muhasebe mesleği ülkemizde gerek yasal 
düzenlemelerin eksikliğinden gerekse meslek örgütlerinin etkin çalışamamasından 
kaynaklanan nedenlerle hak ettiği yerde bulunmamaktadır. 
Ülkemizde Temmuz 2012 yılında yürürlüğe girecek yeni Türk ticaret kanunu (T.T.K), ile 
ticaret hayatında devrim niteliğinde değişmeler meydana gelecektir. Yeni T.T.K ile birçok 
fırına tasfi ye sürec ine g irerek belkide kapanacaktır. Bu firmaların kapanmasıyla birlikte 
birçok sektör etki görecektir. 
Bu çalışmada, Türkiye ' de yaklaşık 75 ilde 87.595 (http: //www.turmob.org.tr/ 
TurmobWeb/lstatistikler.aspx,12.03.2012), kişilik bir örgüte sahip olan Serbest 
Muhasebeci , Serbest Muhasebeci Mali Müşavirler ve Yeminli Mali Müşavirlerin 
sorunlarını , iş stres ve iş tatmin düzeylerini incelemek amacıyla İstanbul Serbest 
Muhasebeci Mali Müşavirler ve Yeminli Mali Müşavirler Odalarına kayıtlı kişiler ile 
görüşü! m üş tür. 
Çalışma toplam olarak sekiz bölümden oluşmaktadır. İlk bölüm çalışmanın tanıtıldığı giriş , 
ikinci bölüm muhasebe mesleği ve tarihsel gelişimi , üçüncü bölüm meslek mensupları 
bağlı oldukları yasa kapsamında incelendi . Dördüncü bölümde, muhasebe meslek 
mensuplarının sorunları anlatıldı. Beşinci bölümde, iş stresi , altıncı bölümde, iş tatmin 
düzeyi an latıldı. Yedinci bölümde ise yapıl an anket çalışmasına yer verildi . Sekizinci ve 
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son olan sonuç bölümünde yapmı ş o lduğumuz literatür taraması ve anket çalışması 
ı şığında meslek mensupları için çözüm önerileri sunulmuştur. 
1.1 Çalışmanın Amacı ve Kapsamı 
Günümüzde muhasebe mes lek mensuplarının sayı sında her geçen gün artı ş olmaktadır. 
Meslek yasasından önce eli kalem tutan, biraz hesap kitap yapmaktan anlayan kişiler 
kendini muhasebeci olarak tanıtarak bu mesleğe girmişlerdir. Ancak 1989 yılında meslek 
yasasının çıkması y l a beraber meslek bir kimliğe kavuşmuştur. Günümüzde mesleğe girişte 
ciddi s ınav l arl a karşılaşılmaktadı r. Yurt dışındaki meslek mensubu kavramıyla 
ülkemizdeki mes lek mensupları arasında mesleğe giri ş olarak neredeyse benzer sistemler 
uygulanmaya çalı şılmaktadır. 
Muhasebe mes lek örgütl eri ülkemizde 75 ilde bulunmaktadır. Ciddi kitleye hitap eden bu 
örgütlerin mesleğin doktorluk, avukatlık, mühendi slik gibi kariyer meslek haline 
dönüşmesinde katkıl arın ı arttırma l arı gerekmektedi r. Çalı şmamızda İ s tanbul ' daki meslek 
mensupl arının meslek sorunl arı , yaşadıkl arı i ş stres i ve i ş tatmin düzeyleri ö lçülerek 
be lirl enmeye çal ı ş ılmı ştır. 
Çalı şmamızdaki as ıl amacımı z muhasebe meslek men supl arının içinde bulundukları 
durumları be lirleyip, dile getirerek bundan sonraki yapılacak çalışmalara, katkı 
sağlamasıdı r. 
1.2 Çalışmanın Yöntemi 
Araştı rman ın amacın ı gerçekl eştirmek için öncelikle literatür taramas ı yapılmıştır. 
Tesadüfi olarak seçilen muhasebe meslek mensupl arına anket çalışması uygulanmıştır. 
Öncelikle sorular oluşturulup 50 kişilik meslek mensubuna bu sorular sorulmuş ve 
güvenili rlik testleri sonucunun yüksek çıkmasıy l a anket çalı şması yapılmı ştır. İstanbul 
Serbest M uhasebeci Mali Müşav i rl er Odasına kayıtlı Serbest Muhasebeci , Serbest 
Muhasebeci Mali Müşavirl er ve İ stanbul Yeminli Mal i Müşavirl er Odasına kayıtlı , 
Yem inl i Mali Müşav ir , meslek mensupları ile bire bir görüşme yöntemi il e sorular 
3 
yöneltilmiş ve elde edilen veriler SPSS for Windows 17,0 paket programında 
değerlendirilerek analizleri yapılmıştır. 
1.3 Çalışmanın Kısıtları 
Çalışmamız İstanbul ilinde kay ıtlı bulunan muhasebe meslek mensupları olan Serbest 
Muhasebeci , Serbest Muhasebeci Mali Müşavir ve Yeminli Mali Müşavirler ile sınırlıdır. 
Araştırmamız, Şubat-Mart 20 12 dönemindeki muhasebe meslek mensuplarının durumlarını 
yansıtmaktadır. Literatürde hemen her kaynakta aynı anlatımlar kullanılmakta olup, bu 
durum değişik ifadelere yer vermeyi kısıtlıyor. Muhasebe meslek mensupları yoğun iş 
tempolarından vakitlerinin olmadığını belirtmeleri ve anket çalışmasındaki sorulara 
üzerinde düşünmeden cevap vermeleri , kimliklerini gizleme isteği kısıtları oluşturmaktadır. 
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2. BÖLÜM. MUHASEBE MESLEGİ VE TARİHSEL GELİŞİMİ 
2.1 Muhasebe Mesleğinin Tanımı 
Muhasebe; yapılan ekonomik işlemlerin kayıt altına alınarak, sonuçl arını ilgili i ş l etme 
yöneticisi , devlet ve toplumla paylaşma bilimidir. Ü lkemizde muhasebe sistemi belli 
kurallar çerçevesinde yapılmaktad ır. Yapılan muhasebe işlemleri ülkemizde tek düzen 
hesap planına uygun olarak kayıt altına alınmaktadır. 
En genış anlamıyla muhasebe, işletmelerin yapmış oldukları ekonomik faaliyetler 
neticesinde elde etmiş oldukları bilgileri kaydeden, sınıflandıran, özetleyen bilgileri anali z 
edip, ilgili birimlere verilmek üzere raporlayan bir bilgi sistemidir.(Yükçü, 1999:3). 
Muhasebe sistemleri işletmel erin bulundukları faaliyet kollarına göre farklılık 
göstermektedi r. Örn eği n , bir üretim firmas ı mali yet muhasebesi uygulamakta iken, ticari 
mal alım ve satımı yapan işletmelerde genel muhasebe uygulanmaktadır. Bu işlemlerin 
temelinde gelir ve gider kavramları bulunmasına rağmen , kullanılan hesapların işleyiş l eri 
bakımından , hesap kodları , farkl ılık göstermektedir. 
Eskilerde gücün kaynağ ı ; Toprak, sermaye, çalışan i şgücü gibi kavramlarla ifade edi lirken, 
artık günümüzde gücün kaynağını , bilgi oluşturmaktadır.(Eleren ve Kurt , 2001: 1 ). 
Serbest ekonomi içerisinde kurulan işletmelerin temel amacı kar elde etmektir. Bu karı 
elde etmeye çalışırken yararlanacakları ve kendilerine yol gösterecek olan bilim 
muhasebedir. İşletme sahip ve yöneticileri işletme faaliyet lerinde pazarlarını ve ış 
yapacakları firmalarla ilişkilerini yürütebilecek bilgi ve donanıma genellikle sahip 
olmalarına rağmen çalıştırdıkları işçiler ve devlet ile olan ilişkileri açısından bir meslek 
mensubundan zorunlu olarak hizmet almak durumundadır. Çünkü muhasebe mesleğini icra 
edecek olan meslek mensupları , devlet ile işletmeler arasında köprü vazifesi 
görmektedirler. Ayrıca muhasebe mesleği toplum çıkarları ve kamu yararı gözetmesi 
nedeniyle meslek mensubu olacak ki şi lerin yüksek bilgi düzeyi ve ahlaki değerlere sahip 
olmas ı gerekmektedir. 
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Mesleği ifa eden meslek mensuplarında bulunması gereken özellikler genel olarak şu 
şekilde ifade edi lmektedi r.(Ertaş , 1996:88-89). 
>- İlgili bölümlerde li sans eğitimi almış ve mesleki bilgi birikimine sahip, 
>- Sosyal Sorumluluk ilkesi gereği toplum menfaatlerine uygun davranan, 
>- Mesleğe g iri ş şartlarına sahip olmak, 
>- Mesleki örgütlere bağlı olan, 
>- Kamu menfaati gözeterek hizmet yaptı ğ ı bilincine sahip olmak. 
Muhasebe mesleği sürekli değişen yasa ve yönetmelikleri takip etme zorunluluğu olan bir 
meslektir. Ülkemi zde muhasebe sistemleri son yıllarda çok hızlı bir şekilde değişmektedir. 
Muhasebenin vizyonu geni ş leyerek, yapılan işlemlerin hepsi bilgisayar ortamına alınmış ve 
ge lişen dünya perspektifine uyum sağlamıştır. 
2.2 Muhasebe Mesleğinin Tarihsel Gelişimi 
Tarih içinde ilk muhasebe işlemlerinin hangi dönemde, hangi medeni yet tarafından , ne 
zaman kullanılmış olduğu konusunda kesin bir bilgiye ulaşılmamı ştır. Ancak muhasebe 
mesleği tarihçileri tarafından genel olarak ilkyazının ve say ıl arın kullanıldığı 
"Mezopotamya Uygarlıkl arı"nda ve "Eski Mısır"da, muhasebeyle il gili i ş l emlerin yapıldığı 
düşünülmektedir. Ancak yinede bu dönemlerde muhasebeyle ilgili bilgi lere 
rastlanılmamıştır. (www.muhasebetr.com/yazarlarimiz/erdogan/008/, 19.06.2007). 
Muhasebe tarihini araştıran uzmanlarca kabul edilen görüş , muhasebenin ortaya çıktığı yer 
Mısır' da Nil Vadisi ' nde, Mezopotamya' da ise Fırat ve Dicle ırmaklarının olduğu bölgedir. 
Muhasebe kayıtları için Nil vadisinde papirüs, Fırat ve Dicle de ise tabletlerden 
yaralanılarak bu maddeler sayesinde işlemlerini gerçekleştirmişlerdir. Bu maddelerin bu 
yörede olması hem muhasebe işlemlerinin kayıt altına alınmasında etken rol oynamış , hem 
de ticari hayatın gelişmesinde kuşkusuz önem arz etmiştir.(Güvemli , 1995:47). 
Muhasebe mesleği tarihçileri , genellikle muhasebenin tarihsel sürec ını üç bölümde 
i nce ledi ğini söyleyebi liriz. Birinci bölüm Luca Pacioli yani (1494) yılına kadar. İkinci 
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bölüm, Luca Pacioli ' den 19. Yüzyıl sonuna kadar. Üçüncü bölüm ise, 20. yüzyılda gelişen 
olayları kapsamaktadır.(Kurtcebe, 2008: 15). 
Muhasebe tarihi ile ilgili araştırı l an kaynaklarda muhasebe mesleğinin bir hesaplama işi 
o lduğu, delil kaynağı olarak kabul edilen en önemli gösterge ise Eski Babil'de kullanılan 
kil levhalar üzerine yazılmı ş olan çarpım tabloları gösterileb ilir. Daha sonraki zamanlarda 
ise bileşik faiz hesaplamalarının da yapıldığı görülmektedir.(Hiçşaşmaz, 1970:4). 
Hititlerde muhasebeyle ilgili bilgilere rastlanılmıştır. Hititlerde, ambarlarına giren ve çıkan 
mallar ile yaptıkları ödemeleri gösteren kayıtların olması , veresiye olarak yani vadeli mal 
ticareti yapılarak ticari hayatın ge li şimine katkı sağlandı ğı görülmektedir.(Güvemli , 
1995:119). 
Osmanlı İmparatorluğunun altı yüz yıllık tarihi incelend i ğinde ciddi ve güvenilir şekilde 
muhasebe sistemleri kurduğu ve yönettiği görülmektedir. Günümüze kadar gelmiş olan ilk 
muhasebe belgeleri Göktürklere ve devamında Karahan Devletine aittir. "Kutadgu Bilig" 
ve "Divanü Lügat-it Türk" içinde muhasebeyle ilgili belgeler bulunmaktadır.(Özyürek, 
2009 :58). 
2.3 Muhasebe'nin Uygulanmasma Yön Veren Temel Prensipler 
Muhasebenin temel prensipleri muhasebe faaliyetlerinin anlamlı bir şeki lde yürütülmesi 
amacıyla, örf ve adetlerden kanunlara kadar birçok etki altında gelişmiştir. Muhasebe 
temel prensipleri 12 başlık altında toplanmıştır. Bu kavramların ilk beş tanesi işletmeyle 
alakalı olup, işletme ve muhasebe arasında bir halka biçimindedir. Kalan yedi tanesi ise 
tamamıyla muhasebe faaliyetlerine yöneliktir. Muhasebe temel prensipleri aşağıda ifade 
edilerek açıklanmaktadır.(Sürmen , 2010:22-29). 
1-Sosyal sorumluluk kavramı 
2-Kişilik kavramı 
3-İşletmenin sürekliliği kavramı 
4-Dönemsellik kavramı 
5-Parayla ölçme kavramı 
6-Maliyet esas ı kavramı 
7-Tarafsızlık ve belgelendirme kavramı 
8-Tutarl ı lık kavramı 
9-Tam açıklama kavramı 
1 O-İhti yatlılık kavramı 
1 1-Önemlilik kavramı 
12-Özün önceliği kavramı 
1- Sosyal Sorumluluk Kavramı 
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Bu kavram , muhasebenin görev ve yetki kapsamında sorumluluğunu belirtmektedir. Sosyal 
sorumluluk kavramı , muhasebe işlemlerinin yürütülmesinde belli kişi veya çıkar 
gruplarının değil tüm toplumun, kamunun menfaati gözetilerek işl em yapılması 
gereklili ğin i vurgulamaktad ır. Bir muhasebeci hi zmet verdiği kişi veya grupları memnun 
etmek için değil , yapt ı ğı işte tüm topluma karş ı sorumluluk bilinci taşıması gerekti ğ ini 
gösteren bir prensiptir. 
2- Kişilik Kavramı 
Ülkemizde i ş l etme sahipleri kendi yapmı ş oldukları bireysel işlemlerle, şirketleri yani tüzel 
kişiliğe sahip firmalarının yapmı ş olduğu i ş l eml erinin birbirinden farksız olduğunu 
düşünmektedirl er. Genel olarak i ş l etme sahiplerinin yanılgıya düştükleri en önemli 
konulardan bir tanesidi r. 
Kişilik kavramı , işletmeleri sahiplerinden, ortaklarından , alacaklılarından, borçlularından 
yönetici ve çalışanlarından ayrı kendine özgü bir kişilik olduğunun ifadesidir. 
3- İşletmenin Sürekliliği Kavramı 
İşletmen in faa li yetl erini belli bir zaman dilimine bağlamadan sürdüreceğini ifade eder. 
Kişilik kavramında da belirttiğimiz gibi işletmenin farklı bir tüzel kişiliği olduğu ve 
sahipl erinden ayrı bir yaşam süresi olduğunu belirtebiliriz. İşletmeler kurulurken ana 
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sözleşmede isterlerse tarih belirtebilirler. Genellikle işletmeler ana sözleşmede doksan 
dokuz yıl gibi rakamlarla kurulduğu söylenebilir. 
4- Dönemsellik Kavramı 
Dönemsellik kavramı , işletmelerde her dönemin bir birinden bağımsız olduğunu ifade 
etmektedirler. Hesap dönemi bir ocak tarihinde başlar ve otuz bir aralıkta sona erer. Ancak 
bazı zamanlara hesap dönemleri farklılık gösterebilir bu tür durumlar özel durumlardır. 
Dönemler itibariyle elde edilen kar-zararın görülmesi işletmenin sınırsız kabul edilen 
ömrünün dönemsellik kavramı gereği , kendi içinde incelendiğini ifade etmektedir. 
5- Parayla Ölçme Kavramı 
Parayla ölçülebilen ekonomik olay ve işlemlerin muhasebe kayıtlarına ortak bir para 
birimiyle işlenmesi ve bu ortak para birimi ise hangi ülkede işlemlere aktarılıyorsa o 
ülkenin para birimi olmalıdır. İşletmelerin aktiflerinde çeşitli demirbaşlar, haklar ve özel 
maliyetler bulunmaktadır. Bunları kendi ağırlıkları , uzunlukları , v.b. şekilde ifade etmek 
yerine parasal tutarı y l a k ay ıtl a ra alınarak gerçek değerleri bu kavram sayesinde belirtilmiş 
olur. 
6- Maliyet Esası Kavramı 
Bu kavram, işl etmelerde para mevcudu, alacaklar ve maliyet işlemlerinin 
belirlenemeyeceği kalemler hariç, işletme tarafından alınan varlık ve hizmetlerde bunların 
kayıtlarının maliyet esası kavramı gereği yapılması temeline dayanır. 
7- Tarafsızlık ve Belgelendirme Kavramı 
Bu kavram, muhasebede tutulan kayıtların gerçeğe uygun olarak, objektif belgelere 
dayandığını , kimsenin çıkarları gözetilmeden yasal prosedürlere uygun şekilde kayıtlara 
intikal ettirildiğini ifade eder. Muhasebede kayıtlara intikal ettirdiğimiz belgeler (fatura, 
sevk irsali yeleri , serbest meslek makbuzları , perakende satış fişleri v.b.) karşılaşacağımız 
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uyuşmazlık davalarında bi zler için yani firmamı z için lehte ve aleyhimizde şahitlik 
yapabilir. Aldığımız fatura ve fatura yerine geçen belgelerin güvenilirliğini araştırmalı ve 
muhasebe kayıtlarını yaparken tek düzen hesap planı çerçevesinde uygun hesaplara 
yazılmalıdır. 
8- Tutarlılık Kavramı 
Bu kavramda, muhasebe politikalarının dönemler itibariyle değiştirilmeden uygulanması 
gerekliliğini ifade eder. İşletmelerin seçtikleri amortisman yöntemlerinde gayri ihtiyari 
zorunlu sebep olmadıkça değiştirmemesi bu kavram için açıklayıcı bir örnektir. Dönemler 
itibariyle firmaların mali tabloları karşılaştırmalı olarak incelenmek istendiğinde tutarlılık 
kavramı gereğince işleml erin yapıldı ğ ı düşünülmektedir. Ayrıca firmanın mali tablolarını 
etkil eyecek, tutarlılık kavramına uymayan işlemler, firmaların mali tablolarında, dipnot 
olarak ifade edi lerek, duruma açıklık getirilmelidi r. 
9- Tam Açıklama Kavramı 
Bu kavramda, firmam ı zın mali tab l olarından yararl anacak olan çıkar grupl arının doğru 
karar vermelerini sağ l ayacak şeki lde açık ve anl aşı lı r olmasını ifade etmektedir. Şu an mali 
tablolarımıza bakıldığında s ıkıntı teşkil etmeyen ancak değeri düşecek veya davalık 
olduğumuz bir konuyu da ilgi li kişi ve kuruluşlara dipnotlar arc ılı ğ ıyla sunmalıyız. 
10-İhtiyatlılık Kavramı 
İhtiyatlılık kavramı , muhasebe işlemlerini kayıt altına alırken temkinli olunmasını ve 
ileride oluşabilecek durumları şimdiden ön görmeye çalışarak gerekli muhasebe kayıtlarını 
şimd iden yapmaktır. Genellikle piyasadan olan alacağımızı tahsil edemediğimiz 
durumlarda karşılık ayırma işlemi gibi uygulamada karşımıza çıkmaktadır. 
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11- Önemlilik Kavramı 
Önemlilik kavram ı , bir hesabın veya ekonomik bir olayın mali tablolarda yapılacak 
değerlemeleri ve alınması gerekli kararları etkileyecek düzeyde olmasını ifade etmektedir. 
12- Özün Önceliği Kavramı 
Özün önceliği kavramı , işlemlerin muhasebe kayıtlarına aktarılması sırasında yapılacak 
değerlendirmede biçimlerinden çok özlerinin esas alınmasını ifade etmektedir. Genellikle 
bu konu çek ile örtüştürülmektedir. Çekte vade olmaması ancak uygulamada çeklerin 
vadeli olarak işl em görmesini , belirtebiliriz. Yani biçimden çok özüne dikkat edilmelidir. 
2.4 Muhasebe'nin Tarafları 
Muhasebe sistemi ge li şen dünya perspektifine uygun olarak kendini geliştirmektedir. Bu 
ge li şmenin sayesinde muhasebe bilgi sitemi kullanıcıları sayısı da artış göstermektedir. 
Ülke ekonomisinden, aile ekonomisi yönetimine kadar muhasebe her platformda karşımıza 
çıkmaktadır. İşletmenin mevcut durumu ile ilgili bilgi almak isteyen kişiler muhasebe bilgi 
sistemini kullanacaklardır. Bu bilgiler belirli aralıklarla ihtiyaç duyan ki ş i ve kuruluşlara 
sunulmaktadır . Muhasebenin tarafları aşağıda ifade edilmektedir.(Çakır vd., 2003: 7) . 
> İşletme sahipleri , yöneticileri veya ortakları , 






> Alıcı ve satıcılar, 
> Gelecekte ortak olabilecek yatırımcılar, 
> Meslek odaları ve sendikalar. 
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2.5 Çeşitli Ülkelerde Muhasebe Mesleğinin Gelişimi ve Uygulanması 
Muhasebe mesleği gelişen dünya ekonomisiyle birlikte hak ettiği kimliğe kavuşmuştur. 
Ülkemiz dışındaki devletleri incelediğimizde yıllar öncesinden muhasebe mesleğine 
verdikleri önemi görmekteyiz. Aslında muhasebe çok eski yıllardan itibaren yani insanlığın 
var olmasıyla beraber yapılan bir işlevdi . Ancak bu kadar gelişmiş sistemler 
uygulanmıyordu . Muhasebeciler ülkeler bazında incelendiğinde çeşitli kategorilere 
ayrılmıştır. Aldıkları eğitimler ve meslekte vermiş olduğu sınavlarla beraber bir üst 
dereceye geçebilmektedirler. Meslek mensuplarının gelişen dünyadaki muhasebe bilincine, 
uyumları amaç lanı lmaktadı r.(Turan, 2008 :24 ). 
Muhasebe mesleğinin uygulanması aşağıda ülkeler bazında ifade edilmektedir. 
2.5.1 ABD Uygulanması 
19.yüzyı lda İngiliz yatırımc ıl ar ABD ' de ciddi girişi mlerde bulunup, yatırım yapmışlardır. 
İngiliz yatırımcı l ar kurdukları firmalarının muhasebe kayıtlarının takibi için kendi ülke 
vatandaşları olan muhasebecilerini ABD ' ye getirerek şube şeklinde muhasebe işletmelerini 
kurdurmuşlardır. ABD ' de muhasebe mesleğinin gelişimine İngilizler öncülük etm i şlerdir. 
ABD muhasebe mesleğine ilk olarak 1896 yı lında atılmıştır.(Lee , 1995 :56). 
1929 yılında dünyada yaşanan ekonomik buhran nedeniyle ABD'de muhasebeyle ilgili 
gelişmeler, 1930' lu yılarda olmuştur. ABD'de 1933- 1934 yıllarında çıkarılmış olan 
Sermaye piyasa yasası kapsamında borsada işlem yapabilmek için sertifikalı kamu 
muhasebeci leri (CPA) tarafından işletmelerin mali tabloları zorunlu bir şekilde incelenecek 
ve SEC'e sunulacaktır. Her y ıl bu işlem zorunlu şekilde yaptırılacaktır.(Çakıcı , 1986:43-
44). 
ABD'de muhasebe örgütleri dört başlık altında toplanmıştır. 
(www.tmud.org.tr/yayinlar/muhasebedenetim.doc, 16.09.2007). 
~ Amerikan Yeminli Muhasebe Uzmanları Enstitüsü, 
(American Institute of Certifıed Public Accountants, AICPA) 
Bunlar, 
);:;> Eyalet Yeminli Muhasebe Uzmanları Derneği , 
( State Associataions of Certifıed Public Accountants, SACPA) 
);:;> Finansal Muhasebe Standartları Kurulu, 
( Finance Accounting Standarts Board, F ASB) 
);:;> Ulusal Muhasebeciler Derneği ' dir. 
(National Associataion of Accountants, NAA) 
2.5.2 İngiltere'de Uygulanması 
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İngiltere ' de başlayıp , diğer Avrupa ülkelerine yayılan sanayileşme politikaları , bankacılık 
ve muhasebe sistemlerinin geli şmesinde önemli rol oynamıştır. İngiltere de sanayileşmenin 
etkisiyle, Amsterdam olan dünyanın mali merkezi , Londra'ya taşınmak zorunda kalmıştır. 
Sanayileşmenin aı1ı ş göstermesi, firmaların kurulmas ı , muhasebenin gelişmesine önemli 
katkı sunmuştur.( Önder, 2001 :77) . 
Muhasebe mesleğindeki ilk yasal düzenleme İng iltere de yapılmıştır. 1880 yılında 
yürürlüğe gi ren kraliyet ruhsatı ile meslek bulunduğu noktadan yasal statüye 
kavuşmuştur.(Topkara, 1997: 15- 16) . 
İngiltere'de muhasebe ve denetim ile ilgili mesleki unvanları şöyl e belirtebiliri z. 
(http://www.icaew.co.uk/index.cfm?route= l 3541 O, 11.07.2007). 
);:;> Ruhsatlı Muhasebeci , (Chartered Accountant) 
);:;> Yeterlilik Belgeli Muhasebeci, (Certifıed Accountant) 
);:;> Maliyet ve İşletme Muhasebecisi, (Cost and Work Accountant) 
);:;> Muhasebeci , Kurum Haznedarı . (Municipal Treasurer) 
Bu unvanlara haiz meslek mensupları İngiltere de ciddi olarak sosyal bir statüye 
sahiptirl er. İngiltere ' de kraliyet fermanıyla uygulanan mesleki örgütlenmeleri , aşağıdaki 
şekilde ifade edi lmektedir. (Demirbilek, 1987:7) . 
);:;> İngiltere ve Galler Muhasebe Uzmanları Enstitüsü, 
( The Institute of Chartered Accountants in England an Wales) 
);;>- Maliyet ve Yönetim Muhasebesi Uzmanları Enstitüsü, 
( The lnstitute of Cost and Management Accountants) 
);;>- Kamu Maliyes i ve Muhasebesi Enstitüsü, 
( The Chartered Inst itute of Public Finance and Accountants) 
);;>- Sertifikalı Muhasebe Uzmanları Birliği ' dir. 
( The Association of Certifıed Accountants). 
2.5.3 Almanya'da Uygulanması 
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Almanya ' da muhasebe işlemle ri yle ilgili ilk yasal düzenleme 30 Ocak 1900 tarihinde 
çıkarılan "Meslek Örgütü Yönetmeliği" dir. Bu yasanın dayanağını 1897 yılında Prusya 
Ticaret Odası tarafından çıkarılan , yasa oluşturmaktadır.(Yazıcı , 1986: 17). 
13 Aralık 1919' da verg i kaydı olan mükelleflerin, mes leği icra eden kişilerce temsil 
edilmesi ve bu kişilerin Maliye Bakanlığınca yetkili olarak kabul edilip mahkemelerde 
çıkacak uyuşmazlıklarda görev almal a rı , muhasebe mesleğinin mali danışmanlık olarak 
isimlenmesi ne katkı sağ l amı ştır . 6 Nisan 1933 de bu isi m alınmış ve kötü ni yetli 
kullanımları enge ll emek için 1935 yılında meslek mensubu olabilmek için ruhsa tlı olma 
şartı getirilmi ştir. (Topkara, 1997: 15- 16) . 
Almanya ' da muhasebe sistemiyle ilgili ortaya çıkan özellikler şöyle sıralanmaktadır; 
(Kaval, 1995 :153). 
);;>- Almanya' da muhasebe sistemi yasalarla belirginleşmiş olmasına rağmen esnek bir yapı 
sergileyebilmektedir. 
);;>- Almanya ' da ticari muhasebe, vergisel muhasebeden daha ağırlıktadır. İşletmeler ile 
kişiler arasındaki ticari hak ve ilişkileri belirlemek amacıyla hizmet ettiği görülmektedir. 
);;>- Almanya ' da muhasebe sistemlerini yürüten kişilerle , bu işlemlerin doğruluğunu 
inceleyen denetim elemanları meslek olarak aynı düzeyde değildirler. Meslek ile ilgili 
ortaya çıkabilecek sorunlarda meslek odalarının yetkileri fazladır. 
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Almanya'da muhasebe meslek elemanı olabilme sınavla olur. Sınav üç yazı lı ve bir 
mülakattan oluşmaktadır. Sınav komisyonu maliye bakanlığınca belirlenen yetkililerden 
o luşmaktadır. Sınav konuları aşağıdaki ifade edi lmi ştir. 
>- Vergi Usul Kanunu 
>- Gelir Vergisi 
>- Sermaye eratları 
>- İşletme ve muhasebe 
>- Tüketim vergisi ve gümrük mevzuatı 
>- Medeni hukuk ve ticaret hukuku 
>- İktisat 
>- Meslek yasası 
Sınav konuları bunla olmakla beraber işletme, iktisat, hukuk gibi lisans dallarından mezun 
olmak ve gerekli pratikte tecrübe kazanma şartını yerine getirmeden oluşmaktadır. 
(http: //archive.ismmm.org.tr/docs/sempozyum/03.SEMPOZYUM/ l GUN/03-
SEMAULKER.doc, 17.09.2007). 
2.5.4 Fransa'da Uygulanması 
Fransa'da muhasebecilik mesleğinin yasal düzenlemeye kavuşması 1927 yılında olmuştur. 
"Muhasebe Uzmanlığı Diploması" adıyla resmiyet kazanmıştır. İlerleyen yıllarda meslekte 
uzman ve uzman olmayan ayrımı yapılmadığı için uygulamada bir takım sorunlarla 
karşılaşılmıştır. Bu sorunları giderme adına bir takım değişiklikler yapılarak 1942 ve 1945 
yıllarında meslek son halini almıştır. Fransa'da uzman muhasebeci ( Expert Comptable) ve 
yetkili muhasebeci (Comptable Agree) olmak üzere iki adet meslek unvanı 
bulunmaktadır.(Borokazi , 1999:29). 
Fransa' da muhasebe mesleğini yapabilmek için medeni hakları kullanmaya sahip olmak, 
gerekli diğer yüz kızartıcı suçlardan hüküm giymemiş olmak, en az yirmi beş yaşında 
olmak, ileri muhasebe diploması sahibi olmak, staj yeterlilik süresi olan üç yılı tamamlayıp 
stajın sonundaki yeterlilik sınavını vermek. Fransa ' da gün içinde yapılan işlemlerin 
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tutulduğu defter haricinde ayrıca bunların düzenli olarak kayıt altına alındığı defterler 
bulunmaktadır.(Yıldız, 1998:5). 
Fransa ' da muhasebe meslek mensuplarının diğer ülkelerde olduğu gibi vergi idaresine 
karşı hiçbir sorumluluğu bulunmamaktadır. Bu ülkede sadece muhasebe meslek 
mensupları hizmet verdikleri müşterilerine karşı sorumludurlar.(Fisher, 2004 :50). 
2.5.5 Türkiye'de Uygulanması 
Türkiye 'de 19.yüzyıl sonlarına doğru ancak muhasebe eğitimlerine başlanabilmiştir. 
Türkiye ' de muhasebe mesleğinin yasal bir yapıya kavuşması için çeşitli kurum ve 
kuruluşlar yıllarca büyük çaba harcamışlardır. Meslek yasalaşmadan önce çeşitli kişiler bu 
mesleği yapmaktaydı. 
Meslekte ilk düzenleme çalışmaları 1932 yılında başlanıldığı değişik kaynaklarda 
belirtmesiyle beraber, 1938 yılında 3499 sayılı avukatlık kanunu Türkiye Büyük Millet 
Meclisi (TBMM)' nde görüşülürken mali i şlerin takibini avukatlar dışında maliye 
bakanlığınd a ça lı şmı ş ve 15 yılını doldurmuş yüksek okul mezunlarının da yapması görüşü 
savunulmuştu r. 1944 yılında TBMM' ne sunulan vergi usul kanunu (VUK) tasarısında 
mükelleflere mali yeyle olan ilişkilerinde yardımcı olup, işlerini yürütecek vergi uzmanlığı 
mesleğinin oluşturulması teklifi yapılmıştır. Ancak usul kanunu ile bu mesleğin 
oluşamayacağı ve bunun ayrı bir kanun olarak çıkması gerektiği savunulmuş ve vergi 
uzmanlığı ile ilgili hükümlerin tümü bu tasarıdan çıkarılmıştır.(Karayalçın , 1977:118-144). 
Osmanlı döneminde, Fransızların etkisinde kalınmış cumhuriyetin ilanından 1950'li yıllara 
kadarda Almanya' nın eğitim sistemimiz üzerindeki etken rol oynaması hem eğitim 
sistemimizin gelişmesini engellemiş hem de muhasebe sistemimizin gelişimi , Almanya ve 
Fransa devletlerinin etkisi altında kalmıştır.( Öksüz, 1999: 145). 
Ülkemizde muhasebecilik mesleği ile ilgili ilk çıkarılan kanun, Mustafa Kemal 
ATATÜRK zamanında 26.05 .1927 tarih ve 1050 sayılı Muhasebe-i Umumiye 
kanunudur.(Kurtcebe, 2008 :2 1 ). 
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195 7 y ılında Türk ticaret kanunu 'nun muhasebeye ili şkin hüküm ve maddeleri 
muhase benin gel i şmesine katkı sağ l amı ştı r. Ülkemi zde ticari hayatın kürese ll eşmes i yle 
beraber muhasebe sistemleri de kendini yinelemek durumunda kalmı ştır. 13 Haziran 1989 
tarih ve 20 194 say ılı resmi gazete ' de yayımlanan 3568 say ılı mes lek kanunu il e şu anki 
muhasebe mes l eğ i icra edilmektedir. Meslek kanunun yayınl anmas ı yla beraber ill erde 
odalar kurulmuş , oda l arın bağlı o lduğu türmob kurularak, mes l eğin ge li ş imine katkı 
sunulmuştu r. 
3. BÖLÜM. 3568 SA YILI YASA KAPSAMINDA MESLEGE BAKIŞ 
3.1 Meslek Yasasından Önce Muhasebe Mesleği ve Örgütlenme Çabaları 
Ülkemi zde 197 1 yı lı nda "Tekdüzen M uhasebe Uygumla Komisyonu" tarafından 
hazırlanan tekdüzen muhasebe p l anının , muhasebeyle ilgili o lan genel kısmı 1972 yılında 
uygulamaya konulmuştu r. Bu hesap pl anında ka rş ıl aş ıl an güç lükler nedeni yle, maliyet 
muhasebesiyle ilgi li kı sıml arda eklenerek kamuda uygulanmaya baş l anmı ştır. 1994 
yılından itibaren tekd üzen hesap p l a nı özel sek törde zorunlu o larak uygulanmaya 
baş l anmıştır. (www.m uhasebetr.com/yazarlarim iz/e rdogan/008/, 19.06.2007). 
1974 yılında kurul an " Mali Müşavi rl e r ve M uhasebecil er B i rli ğ i Derneği" üç büyük ilimi z 
olan, İ s tanbul , Ankara ve İ zmi r'de meslek adına örgütlenme çabal arınd a bulunmuş ve 3568 
say ılı yasanın o lu şumunda, gerekl i görüş l er in i bildirerek aktif olarak rol üstl enmi ş l erdir. 
Aynı y ıl larda "Türkiye Muhasebe Uzmanları Derneği " meslek erbabı olacak ki ş il erin 
bilgi li o lmasın ı önemseyerek, bell i bi r akademik sev iyede olan ki ş il eri sınava tabi tutarak 
üye o larak kabul etm iştir. Bu derneği n mesl eğin ge li şiminde, bil imsel yazıların 
arttırılmasında, katkı sı öneml i derecede olmuştur. "Mali Müşav irl er ve Muhasebeciler 
Birliği Derneği" ülke genelinde örgütl enme çabal arı içine girmi ş ler ve 3568 sayılı kanunun 
kabul edil mesi nden sonra bu örgütl enme çabal arından öneml i şekilde fayda sağl amı şlardı r. 
3568 sayı l ı yasa ç ı kmadan önce neredeyse e li ka lem tutan biraz hesap kitap yapmaktan 
anlayan k iş i ler bu işi yapmaktaydıl ar. İ ş l etmel erin çeşi tli dairelerle o lan Örneğin , vergi 
dairesi, SSK, Bağ-kur v.b. kurum larda iş l emlerinin taki bini yapmaktaydıl ar. 3568 sayılı 
yasa çıkmadan önce mes lekte ciddi bir boşluk olduğu söy lenebili r. O 1 .06.1989 tarihinde 
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kabul edilen ve 13 .06. 1989 tar ih 20194 say ılı resmi gazetede yayınl anan 3568 say ılı kanun 
meslekte devrim niteliği taşımaktadır. 
(http: //archive.ismmmo.org.tr/docs/Sempozyum/04.SEMPOZYUM/1GUN1 OTURUM/1-
METINBASER.doc, 24 .02.20 12) . 
3.2 3568 Sayıh Meslek Yasası İle Getirilen Düzenlemeler 
3.2.1 Kanunun Amacı 
3568 sayılı serbest muhasebeci mali müşavirlik ve yeminli mali müşavirlik kanununa 
göre,(http://www.tesmer.org.tr/images/docs/3568 yeni.doc, 15 .02 .201 2). Bu kanunun 
amacı , işletme l erde faa liyetlerin ve işlemlerin sağlıklı ve güvenilir bir şekilde işleyişini 
sağlamak, faaliyet sonuç l arını ilgili mevzuat çerçevesinde denetl emeye, değerlendirmeye 
tabi tutarak gerçek durumu ilgi lil erin ve resmi mercilerin istifadesine tarafsız bir şekilde 
sunmak ve yüksek mesleki standart l arı gerçekleşt irmek üzere, "Serbest Muhasebeci Mali 
Müşavirlik" ve "Yeminl i Mali müşavirlik" meslekleri ve hi zmetleri il e serbest muhasebeci 
mali müşavirler ve yeminli mali müşavirler odaları , serbest muhasebeci mali müşavi rl er ve 
yeminli mali müşavi rl er odaları birliğinin kurulmasına, teşkilat, faa li yet ve denetimlerine, 
organl arının seçim lerine dair esasları düzen lemektir. Birliğin kı sa ad ı türmob ' dur. 
Bu kanun hükümlerine göre meslek icrasına hak kazananlara, "Serbest Muhasebeci Mali 
Müşavir", "Yeminli Mali Müşavir" denir.(3568 Sayılı Kanun Md: 1, 26.07.2008 tarih ve 
26948 sayılı Resmi Gazete) . 
3.2.2 Mesleğin Genel Konusu 
A) Muhasebecilik ve mali müşavirlik mesleğinin konusu: 
Gerçek ve tüzelki ş il ere ait teşebbüs ve iş l etmelerin ; 
a) Genel kabul görmüş muhasebe prensipleri ve ilgili mevzuat hükümleri gereğince, 
defterlerini tutmak, bilanço, kar-zarar tablosu ve beyannameleri ile diğer belgelerini 
düzenlemek ve benzeri işleri yapmak. 
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b) Muhasebe sistemlerini kurmak, geliştirmek, işletmecilik , muhasebe, finans , mali 
mevzuat ve bunların uygulamaları ile ilgili işlerini düzenlemek veya bu konularda 
müşavirlik yapmak. 
c) Yukarıdaki bentte yazılı konularda, belgelerine dayanılarak, inceleme, tahlil, denetim 
yapmak, mali tablo ve beyannamelerle ilgili konularda yazı lı görüş vermek, rapor ve 
benzerlerini düzenlemek, tahkim, bilirkişilik ve benzeri işleri yapmak. 
Yukarıda sayılan işleri ; bir işyerine bağlı olmaksızın yapanlara serbest muhasebeci mali 
müşavir denir. 
B) Yeminli mali müşavirlik mesleğinin konusu : 
(A) Fıkrasının (b) ve ( c) bentlerinde yazılı işleri yapmanın yanında kanunun 12 ncı 
maddesine göre çıkartılacak yönetmelik çerçevesinde tasdik işlerini yapmaktır. 
Yeminli mali müşavirler muhasebe ile ilgili defter tutamazlar, muhasebe bürosu açamazlar 
ve muhasebe bürolarına ortak olamazlar.(3568 Say ılı Kanun Md:2, 13 .06. 1989 tarih ve 
20194 sayılı Resmi Gazete) . 
3.2.3 Meslek Odaları 
Serbest muhasebeci mali müşavirler ve yeminli mali müşavirlerin odaları ayrı ayrı kurulur. 
Serbest muhasebeci mali müşavirler ve yeminli mali müşavirler odaları , bu kanunda yazılı 
esaslar uyarınca meslek mensuplarının ihtiyaçlarını karşılamak, mesleki faaliyetlerini 
kolaylaştırmak, bu mesleklerin genel menfaatlere uygun olarak gelişmesini sağlamak, 
meslek mensuplarının birbirleriyle ve iş sahipleri ile olan ilişkilerinde dürüstlüğü ve güveni 
hakim kılmak üzere meslek disiplini ve ahlakını korumak maksadıyla kurulan, tüzel 
kişiliğe sahip, kamu kurumu niteliğinde meslek kuruluşlarıdır. 
Bu kanunda kullanılan oda deyimi , ayrı ayrı kurulacak olan serbest muhasebeci mali 
müşavirler, yeminli mali müşavirler odalarını ifade eder. Odalar, kuruluş amaçları dışında 
faaliyette bulunamazlar.(3568 Sayılı Kanun Md: 14, 20.06. 1997 tarih ve 23025 sayılı 
Resmi Gazete) . 
Ülkemizde bölgesi içinde kendi mesleği konusunda en az 250 meslek mensubu bulunan il 
merkezlerinde ve bölgesi içinde 25 0 meslek mensubu bulunan ilçelerde (Büyükşehir 
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belediyesi s ınırl a rı içindeki ilçeler hariç) bir oda kurulur. Ayrı ayrı kurulan serbest 
muhasebec i mali müşavirler ve yeminli mali müşavirler odaları, bulundukları ilin veya 
ilçenin adıyla anılır. Ancak, ilçelerde oda kurul abi lmes i için o ilçedeki en az 100 meslek 
mensubunun yaz ılı başvurusu aranır. 
Yeterli say ı da meslek mensubu bulunmayan ve oda kurulamayan yerlerin en yakın odaya 
bağlanmas ına veya bölge odaları kurulmasına odaların birleşmesiyle oluşan birlikçe karar 
verilir. Bu karar maliye bakanlı ğına bildirilir. 
Odalar, kuruluşlarını birlik yönetim kurulu aracı lı ğ ı y la mali ye bakanlığına bildirmekle 
tüzel kişilik kazanırlar. 
Odalara üye o lmayan meslek mensupları mesleki faaliyette bulunamazlar. 
Amaçları dışında faaliyet gösteren odaların sorumlu organlarının görevlerine son 
verilmesine ve yerlerine yenil eri nin seçilmesi ne, maliye bakanlığının veya bulundukları 
yer Cumhuriyet başsavc ılı ğının istemi üzerine, o yerdeki as li ye hukuk mahkemesince basit 
usule göre yargılama yapılarak karar veri lir ve dava en geç üç ay içinde sonuçl andırılır. 
Mahkemece beşinci fıkrada yazılı organların görevlerine son verilmesi halinde kararda 
ayrıca , görevlerine son verilen organl arı bu kanunda yazılı usullere göre seçecek organl arı 
toplamak üzere, oda yönetim kurulu için oda gene l kurulu üyeleri arasından , birlik yönetim 
kurulu için birlik genel kurulu üyeleri arasından beş kişi görevlendi rili r. Seçim, 
görevlendiri len bu beş kişi tarafından bir ay içinde sonuçlandırılır. Görevlendirilen bu beş 
kişi bu fıkrada yazılı süre içinde görevlerine son verilen organlar gibi görevli ve yetkil i 
olup aynı şeki lde sorumludurlar. Bu fıkra hükmüne göre seçi lecek yeni organlar eski 
organların görev sürelerini tamamlarlar. 
Maliye Bakanlığının bu kanun uyarınca oda organlarının işlemleri hakkında onay mercii 
olarak verdi ği kararları görevli oda organları aynen yerine getirmekle yükümlüdürler. 
Bakanlık kararını , idari yargı merci inin yürütmenin durdurulmasına veya esasına ait kararı 
veya kanuni bir sebep olmaksızın yeri ne getirmeyen veya eski kararda direnme niteliğinde 
yeni bir karar veren veya kanunun mecburi kıldığı işlemleri bakanlığın uyarısına rağmen 
yeri ne getirmeyen oda organl arı hakkında da yukarıdaki fıkralar hükümleri uygulanı r. 
Görevlerine son verilen organ l arın yerine en geç bir ay içerisinde yenileri seçi lir. Yeni 
seçi lenler eskilerin süresini tamamlarlar. 
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Görev lerine son veril en organ üyelerinin kanunda yazılı cezai sorumlulukları saklıdır. Bu 
organların yukarıdaki fıkra gereğince görevlerine son verilmesine sebep olan tasarrufları 
hükümsüzdür. 
Ancak, milli güvenli ğin , kamu düzeninin, suç i ş l enmesi veya suçun devamını önlemenin 
yahut yaka lamanın gerektirdiği hallerde gecikmede sakınca varsa, odalar, vali tarafından 
faali yetten men edilebili r. Faali yetten men kararı , yirmi dört saat içinde görevli hakimin 
onayına sunulur. Hakim kararını kırk sekiz saat içinde açıklar, aksi halde, bu idari karar 
kendili ğinden yürürlükten kalkar. Göreve son verme ve görevden uzaklaştırma hükümleri 
oda genel kurulu hakkında uygulanrnaz.(3 568 Sayılı Kanun Md: 15, 20.06.1997 tarih ve 
23 025 sayılı Resmi Gazete, 26.07.2008 tarih ve 26948 say ılı Resmi Gazete). 
Ülkemizde Mart 20 12 itibariyle 75 ilde serbest muhasebeci mali müşavirler odası ve 8 ilde 
yeminli mali müşavirl er odas ı bulunmaktadı r. Aşağıdaki tabloda ayrıntılı olarak iller 
bazında say ı sa l veril erle gösterilmektedi r. 
"Tablo 3.1" Meslek mensubu dağılım tablosu (SM ve SMMM) 
ODA ADI SM SMMM TOPLAM 
ADANASMMM 356 1533 1889 
ADIYAMAN SMMM 28 122 150 
AFYONKARAHİSAR SMMM 79 366 445 
AKSARAY SMMM 29 128 157 
ALANYA SMMM 82 396 478 
AMASYA SMMM 36 148 184 
ANKARA SMMM 1671 8856 10527 
ANTALYA SMMM 359 2257 2616 
ARTVİNSMMM 2 1 61 82 
AYDIN SMMM 178 598 776 
BALIKESİR SMMM 234 681 915 
BARTIN SMMM 28 79 107 
BATMANSMMM 46 89 13 5 
BİLECİK SMMM 29 96 125 
BİTLİS SMMM 13 38 51 
BODRUM SMMM 38 234 272 
BOLU SMMM 62 245 307 
BURDUR SMMM 47 168 21 5 
BURSA 7 14 3 146 3860 
ÇANAKKALE SMMM 87 307 394 
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ÇANKIRI SMMM 24 78 102 
ÇORLU SMMM 17 262 279 
ÇORUM SMMM 80 317 397 
DENİZLİ SMMM 217 837 1054 
DİYARBAKIR SMMM 80 284 364 
DÜZCE SMMM 47 163 210 
EDİRNE SMMM 75 300 375 
ELAZIÔ SMMM 45 160 205 
ERZİNCAN SMMM 24 11 o 134 
ERZURUM SMMM 63 219 282 
ESKİŞEHİR SMMM 184 591 775 
GAZİANTEP SMMM 255 1230 1485 
GİRESUN SMMM 62 137 199 
GÜMÜŞHANE SMMM 20 43 63 
HATAY SMMM 149 441 590 
ISPARTA SMMM 58 271 329 
İSKENDERUN SMMM 73 242 315 
İST ANBUL SMMM 3444 27431 30875 
İZMiR SMMM 1114 4788 5902 
KAHRAMANMARAŞ SMMM 93 370 463 
KARABÜK SMMM 39 149 188 
KARAMAN SMMM 30 162 192 
KARS SMMM 28 92 120 
KAST AMANU SMMM 52 141 193 
KAYSERİ SMMM 167 888 1055 
KIRIKKALE SMMM 27 146 173 
KIRKLARELİ SMMM 52 223 275 
KIRŞEHİR SMMM 35 82 117 
KOCAELİ SMMM 232 1029 1261 
KONYASMMM 334 1584 1918 
KÜTAHYA SMMM 63 240 303 
MALATYA SMMM 82 314 396 
MANİSA SMMM 228 578 806 
MARDİN SMMM 50 146 196 
MERSİN SMMM 403 1143 1546 
MUÔLA SMMM 173 691 864 
MUŞSMMM 6 25 31 
NEVŞEHİR SMMM 78 172 250 
NİÔDE SMMM 18 109 127 
ORDUSMMM 81 264 345 
OSMANİYE SMMM 18 112 130 
RİZE SMMM 49 157 206 
SAKARYA SMMM 184 578 762 
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SAMSUN SMMM 170 630 800 
SİNOP SMMM 39 51 90 
SİVAS SMMM 62 257 319 
ŞANLIURFA SMMM 56 278 334 
TEKİRDAÔ SMMM 66 346 412 
TOKAT SMMM 55 165 220 
TRABZON SMMM 135 397 532 
UŞAKSMMM 51 267 318 
VANSMMM 29 224 253 
YALOVASMMM 37 180 217 
YOZGATSMMM 53 152 205 
ZONGULDAK SMMM 84 313 397 
TOPLAM 13.527 70.107 83.634 
.. 
Kaynak: TURMOB 12.03 .2012 (http: //www.turmob.org.tr/TurmobWeb/lstatistikler.aspx). 
"Tablo 3 .2" Meslek mensubu dağılım tablosu (YMM) 
ODA ADI ÜYE SAYISI 
ADANA YMM 116 
ANKARA YMM 1128 
ANTALYA YMM 58 
BURSA YMM 145 
ESKİŞEHİR YMM 66 
GAZİANTEP YMM 78 
İST ANBUL YMM 1986 
İZMİR YMM 384 
TOPLAM 3.961 
.. 
Kaynak: TURMOB 12.03 .2012 (http: //www.turmob.org.tr/TurmobWeb/lstatistikler.aspx). 
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"Tablo 3.3" Meslek mensupları cinsiyet dağılım tablosu 
CİNSİYET SM SMMM YMMM TOPLAM 
ERKEK 11213 51998 3701 66912 
KADIN 2314 18109 260 20683 
TOPLAM 13.527 70.107 3.961 87.595 
Kaynak: TÜRMOB 12. 03.2012 (http://www.turmob.org. tr/Turmob Web/lstatistikler.aspx). 
"Tablo 3.4" Meslek mensupları eğitim durumu tablosu 
OKUL TÜRÜ SM SMMM YMMM TOPLAM 
İLKÖÔRETİM 1410 357 o 1767 
MESLEK LİSESİ 6118 7295 o 13413 
ÖN LİSANS 1984 2659 o 4643 
LİSANS 3933 57325 3018 64276 
YÜKSEK LİSANS 81 2404 580 3065 
DOKTORA 1 67 363 431 
TOPLAM 13.527 70.107 3.961 87.595 
Kaynak: TÜRMOB 12.03 .2012 (http://www.turmob.org.tr/Turmob Web/Istatistikler.aspx). 
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3.2.4 Muhasebe Meslek Mensupları Odalar Birliğinin Kuruluşu 
Serbest muhasebeci mali müşavi rl er ve yeminli mali müşavirlere ait bütün odaların 
katılacağı Türkiye serbest muhasebeci mali müşavirl er ve yeminli mali müşavirl er odaları 
birli ğ i kurulur. 
Bu kanunda kull anılan birlik deyimi , Türkiye serbest muhasebeci mali müşavirler ve 
yeminli mali müşavirl er odaları birli ğin i ifade eder. 
Birlik, tüzelki ş iliğe sahip kamu kurumu niteliğinde meslek kuruluşudur. 
Birliğin merkezi Ankara ' dadı r. 
Birlik kuruluş amaçları dı şında faa li yette bulunamaz 
Yukarıdak i fıkrada belirtilen yasaklara uymayan birlik sorumlu organları hakkında 15 inci 
maddenin dördüncü ve müteakip fıkra l arı hükümleri uygulanır.(3568 Sayılı Kanun Md:28, 
20.06. 1997 tarih ve 23 025 say ılı Resmi Gazete) . 
Birl iğin görevleri aşağıda gösteri lmi şti r. 
a) Mesl eğin gel işt i rilmesi il e ilg il i ça lı şmalar yapmak. 
b) Meslek mensupl arının menfaat lerini , mesleki ahl ak, düzen ve geleneklerini korumak. 
c) Odal arı ilgilendiren konularda yetkili mercil ere görüş bildirmek. 
d) Odalar aras ında çıkacak mesleki anl aşmazlıkl arı kesin olarak çözümlemek, uyulması 
zorunlu meslek kurall arını belirlemek. 
e) Bu kanuna göre çıkarılacak yö netmelikleri hazırlamak. 
f) Milli ve mi ll etl eraras ı mesleki kuruluş lara üye olmak, milletlerarası mesleki toplantılara 
katılmak . 
g) Maliye bakanlı ğınca verilecek görevleri yerine getirmek. 
h) Kanunlarla verilen diğer görevleri yapmak ve mesleki konularda resmi makamlarca 
istenen bilgi ve görüşl eri vermek. (3568 Sayılı Kanun Md:29, 13.06.1989 tarih ve 20194 
say ılı Resm i Gazete). 
Birliğin gelirleri , birl iğe dahil odaların gelirlerinden alınacak paylar ile birliğe ait mal 
varlığından sağlanan gelirler, ruhsatname ücretleri ve genel hükümler çerçevesinde elde 
edil en bağı ş ve yardıml ardan meydana gelir.(3568 Sayılı Kanun Md:30, 13 .06.1989 tarih 
ve 201 94 sayı lı Resmi Gazete) . 
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Birliğin organları aşağıda gösterilmiştir. 
a) Genel kurul , 
b) Yönetim Kurulu, 
c) Disiplin Kurulu, 
d) Denetleme Kurulu, 
(3568 Sayılı Kanun Md :31 , 13 .06. 1989 tarih ve 20194 sayılı Resmi Gazete) . 
3.2.5 Serbest Muhasebeci Mali Müşavirlik 
Meslek mensubu olabilmenin genel şartları şunlardır : 
a) T.C. vatandaşı olmak (yabancı serbest muhasebeci mali müşavirler hakkındaki hüküm 
saklıdır). 
b) Medeni hakları kullanma ehliyetine sahip bulunmak. 
c) Kamu haklarından mahrum bulunmamak. 
d) Türk Ceza Kanununun 53 üncü maddesinde belirtilen süreler geçmiş olsa bile; kasten 
işlenen bir suçtan dolayı bir yıl veya daha fazla süreyle hapis cezasına ya da affa uğramış 
olsa bile devletin güvenliğine karşı suçlar, anayasal düzene ve bu düzenin işleyişine karşı 
suçlar, milli savunmaya karşı suçlar, devlet s ırlarına karşı suçlar ve casusluk, zimmet, 
irtikap, rüşvet , hırsızlık , dolandırıcılık , sahtecilik , güveni kötüye kullanma, hileli iflas, 
ihaleye fesat karıştırma , edimin ifasına fesat karıştırma, suçtan kaynaklanan malvarlığı 
değerlerini aklama veya kaçakçılık suçlarından mahkum olmamak. 
e) Ceza veya disiplin soruşturması sonucunda memuriyetten çıkarılmış olmamak. 
f) Meslek şeref ve haysiyetine uymayan durumları bulunmamak.(3568 Sayılı Kanun Md:4, 
26.07.2008 tarih ve 26948 say ılı Resmi Gazete) . 
3.2.5.1 Özel Şartları 
a) Hukuk, iktisat, maliye, işletme, muhasebe, bankacılık, kamu yönetimi ve siyasal 
bilimler dallarında eğitim veren fakülte ve yüksekokullardan veya denkliği yükseköğretim 
kurumunca tasdik edilmiş yabancı yükseköğretim kurumlarından en az lisans seviyesinde 
mezun olmak veya diğer öğretim kurumlarından lisans seviyesinde mezun olmakla beraber 
bu fıkrada belirtilen bilim dallarından lisansüstü seviyesinde diploma almış olmak. 
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b) En az üç yıl staj yapmış olmak 
c) Serbest muhasebeci mali müşavirlik sınavını kazanmış olmak. 
Kanunları uyarınca vergi inceleme yetkisini almış ve mesleki yeterlilik sınavında başarılı 
olduktan sonra yeminli mali müşavirlik sınavını vermiş olanlarda, serbest muhasebeci mali 
müşavirlik sınavını kazanmış olma şartı aranmaz. 
Serbest muhasebeci mali müşavirlik ruhsatını almış olmak.(3568 Sayılı Kanun Md:5, 
26.07.2008 tarih ve 26948 sayılı Resmi Gazete) . 
3.2.5.2 Staj ve Sınav Süreci 
Serbest muhasebeci mali müşavirlik stajı , bağımsız çalışan serbest muhasebeci mali 
müşav ir veya yeminli mali müşavir yanında veya şirketlerinde yapılır. Staja başlayabilmek 
için staja giriş sınavını kazanmak ve birlik tarafından kurulan temel eğitim ve staj 
merkezinin eğitim programını tamamlayıp başarılı olmak şartt ı r. Temel eğitim ve staj 
merkezinin kurs ve seminerlerinde geçen ve altı ayı aşmayan süreler, staj süresinden 
say ılı r. 
Aşağıdaki bentlerde sayılan hi zmet süreleri staj süresinden sayılır. 
a) Kanunları uyarınca vergi incelemesine yetkili olanların , bu yetki yi aldıktan sonra kamu 
hi zmetinde geçen süreleri , 
b) 4059 say ılı hazine müsteşarlı ğ ı ile dı ş ticaret müsteşarlığı teşkilat ve görevleri hakkında 
kanun uyarınca hazine müsteşarlığı hazine kontrolörleri kurulunda denetim yetkisine sahip 
olarak çalı şan denetim elemanlarının bu hizmetlerde geçen süre leri ile 5411 sayılı 
bankacılık kanunu uyarınca banka denetimine yetkili olanların bu hizmetlerde geçen 
süreleri, 
c) 2499 sayılı sermaye pıyasası kanunu uyarınca sermaye pıyasası kurulunda denetime 
yetkili olarak çalışanların bu hizmetlerde geçen süreleri ile aynı Kanunun ek 1 inci 
maddesine göre kurulan Türkiye muhasebe standartları kurulu uzmanlarının bu kurulda 
geçen hizmet süreleri, 
d) 3056 sayılı başbakanlık teşki latı hakkında kanun hükmünde kararnamenin değiştirilerek 
kabulü hakkında kanun uyarınca başbakanlık teftiş kurulunda görev yapan denetim 
yetki sine sahip başbakanlık müfettişlerinin bu hizmetlerde geçen süreleri , 
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e) 178 sayılı maliye bakan lı ğının teşkilat ve görevleri hakkında kanun hükmünde 
kararname uyarınca görev yapan bütçe kontrolörleri, muhasebat kontrolörleri ve milli 
em lak kontrolörlerinin bu hizmetlerde geçen süreleri, 
f) 3143 sayılı sanayi ve ticaret bakanlığının teşkilat ve görev leri hakkındaki Kanun ile 
6762 sayılı Türk ticaret kanunu hükümlerine göre ticaret şirket l eri nezdinde denetim 
yetkisine sahip olan sanayi ve ticaret bakanlığı müfettişleri ve kontrolörlerinin denetim 
hizmetlerinde geçen süre leri , 
g) Vergi yargı sında görev yapan hakimlerin bu görevlerde geçen süreleri , 
h) Türkiye genelinde mali denetim yapan banka müfettişlerinden yarışma sınavı ile 
mesleğe giren ve yeterli lik sınavında başarılı olanların, bu yetki yi aldıkları tarihten itibaren 
bankalarda ve diğer kamu kurum ve kuruluşlarında geçen süreleri , 
i) Kamu kuruluşlarının veya bilanço esasında defter tutan özel kuruluşların muhasebe 
birimlerinde birinci derece imza yetkisini haiz, muhasebenin fiilen sevk ve idare 
edilmesinden veya mali denetiminden sorumlu bulunanların bu hizmetlerde geçen süreleri 
ile bu birimlerde görev yapan serbest muhasebeci mali müşavir veya yeminli mali 
müşavirlerin gözetim ve denetiminde bunların sayısını geçmemek üzere, oda nezdinde staj 
dosyası açtırmış ve staja başlama sınavını kazanmış olan aday meslek mensuplarının staja 
başlama sınavını kazandıkları tarihten itibaren, staj koşu ll arını yerine getirmeleri halinde 
bu hizmetlerde geçen süreleri , 
j) Bu Kanunun 5 inci maddesinin (A) fıkrasının (a) bendinde sayı l an konularda öğretim 
üyesi , öğretim görevlisi veya araştırma görevlisi olarak çalışanların bu görevlerde geçen 
hizmet süreleri.(3568 Sayılı Kanun Md :6, 26.07.2008 tarih ve 26948 sayılı Resmi Gazete) . 
Serbest muhasebeci mali müşavirlik sınavı birlik tarafından yazılı olarak yapılır. 
Sınav komisyonu 7 üyeden oluşur. Üyelerin 2 ' si maliye bakanlığını temsil eder. Diğer 3 
üye yüksek öğretim kurulunca teklif edilecek 5 aday arasından diğer 2 üye ise birlikçe 
teklif edilecek 4 üye arasından maliye bakanı tarafından seçilir. 
S ınav komisyon üyeliklerine aday gösterileceklerin; hukuk, iktisat, maliye, muhasebe, 
işletme, bankacılık, idari bilimler dallarından lisans veya lisansüstü seviyesinde mezun 
olmalan ve bu konularda on beş yıl çalışmış veya bu kadar süre öğretim üyeliği veya 
görevliliği yapmış bulunmaları şarttır.(3568 Sayılı Kanun Md:7, 13 .06.1989 tarih ve 20194 
say ılı Resmi Gazete) . 
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3.2.5.3 Yabancı SMMM Olmanın Şart l arı 
Serbest muhasebeci mali müşavirlik mesleğini resmen düzenlemiş olan yabancı bir 
devletin tabiiyetindeki kişilerin , T.C. tabiiyet indeki serbest muhasebeci mali 
müşavirliklerde aranan nitelikleri taşımak şartıyla , kendi memleketlerinde elde etmiş 
oldukları haklardan 2 nci madde kapsamına giren hizmetleri , karşılıklılık şartı ile serbest 
muhasebeci mali müşavir unvanı altında Türkiye ' de de yapmalarına maliye bakanlığının 
teklifi üzerine başbakanın onayı ile izin verilebilir.(3568 Sayılı Kanun Md:8 , 13.06. 1989 
tarih ve 20194 sayılı Resmi Gazete). 
3.2.6 Yemin li Mali Müşavirlik 
Yeminli mali müşavir olabilmek için özel şartlar, sınav süreci ve tasdikten doğan 
sorumlulukları aşağıda ifade edilmektedi r. 
3.2.6.l Özel Şartları 
Yeminli mali müşavir olabilmek için : 
a) En az 1 O yıl serbest muhasebeci mali müşavirlik yapm ı ş olmak, 
b) Yeminli mali müşavirlik sınavını vermiş olmak, 
c) Yeminli mali müşavi r ruhsatını almış olmak, 
Şartları aranır. 
Şu kadar ki , kanunları uyarınca vergi inceleme yetkisi almış olanların, bu yetkiyi aldıkları 
tarihten itibaren kamu kurum ve kuruluşlarında geçen hizmet süreleri ve bunların bilanço 
esasında defter tutan özel kuruluşların muhasebe birimlerinde birinci derece imza 
yetkisini haiz, muhasebenin fiilen sevk ve idare edilmesinden veya mali denetiminden 
sorumlu olarak geçen hizmet süreleri , yeminli mali müşavirlik ve serbest muhasebeci mali 
müşavirlik şirketlerinde geçen hizmet süreleri ; serbest muhasebeci mali müşavirlerden bir 
işyerine bağlı olarak çalı şanların bu işyerlerinde geçen hizmet süreleri ile hukuk, iktisat, 
mali ye, işletme , muhasebe, bankacılık, kamu yönetimi ve siyasal bilimler dallarında 
öğretim üyeliği veya görevli li ği yapmı ş olanların bu hizmetlerinde geçen süreleri serbest 
muhasebeci mali müşavirlikte geçmiş süre olarak kabul edilir. Ancak, kanunları uyarınca 
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vergi inceleme yetkisini almış olanlardan yeterlilik sınavında başarılı olamayanların , sınav 
tarihinden sonra vergi inceleme yetki sini haiz olmaksızın kamu kurum ve kuruluşlarında 
geçen hizmet süreleri dikkate alınmaz 
Kanunları uyarınca vergi inceleme yetkisini almış ve mesleki yeterlilik sınavını vermış 
olanlar, yeterlilik sınavını kazandıkları tarihten itibaren açılacak yeminli mali müşavirlik 
sınavlarına genel hükümlere göre katılabilirler. Ancak, bunların yeminli mali müşavir 
ruhsatını alabilmeleri için birinci fıkranın (a) bendindeki süreyi tamamlamaları şarttır. 
(3568 Sayılı Kanun Md:9, 26.07.2008 tarih ve 26948 sayılı Resmi Gazete) . 
3.2.6.2 Sınav Süreci 
Yeminli mali müşavirlik sınavı birlik tarafından yazılı olarak yapılır. Maliye bakanlığı bu 
s ınavın adil , tarafs ı z ve mevzuatına uygun bir şekilde yapılması için gerekli tedbirleri 
almaya yetkilidir. 
Sınav komisyonu biri başkan olmak üzere yedi üyeden oluşur. Sınav komisyonu başkan ve 
üyeleri ; dördü maliye bakanlığı vergi denetim e l emanları arasından , biri yükseköğretim 
kurulunca öneri lecek iki aday arasından , ikisi ise birlikçe önerilecek dört aday arasından 
maliye bakanı tarafından seçi li r. 
S ınav komisyonu üyeliklerine aday gösteril ecek lerin ; hukuk, iktisat, maliye, işletme , 
muhasebe, bankacı lık veya idari bilimler dallarının birinden lisans veya li sansüstü 
seviyesinde mezun olmaları ve bu konularda en az on beş y ıl çalışmış veya bu kadar süre 
öğretim üyeliği veya görevlili ği yapmış bulunmaları şarttır. 
Sınav komisyonunun çalı şma usulleri , sınav konuları ve sınava ilişkin diğer usul ve esaslar 
maliye bakanlı ğının uygun görüşü alınmak suretiyle birlikçe çıkarılacak yönetmelikle 
belirlenir. 
Serbest muhasebeci mali müşavirlik ve yeminli mali müşavirlik sınav sonuçlarının yargı 
mercilerine intikal etmesi ve mahkemece bilirkişi incelemesine gerek görülmesi halinde, 
sınav komisyonunda görev almamış olmaları kaydıyla, biri mali ye bakanlığı merkezi vergi 
denetim elemanı , biri alanında uzman meslek mensubu, biri ise dava edilen sınav 
konusunda ihtisas sahibi öğretim üyesinden oluşan üç ki ş ilik bir bilirkişi heyeti tayin edilir. 
(3568 Sayı lı Kanun Md:lO, 26.07.2008 tarih ve 26948 sayılı Resmi Gazete). 
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3.2.6.3 Tasdikten Doğan Sorumlu lukları 
Yeminli mali müşavirler gerçek ve tüzelkişilerin veya bunların teşebbüs ve işletmelerinin 
mali tablolarının ve beyannamelerinin mevzuat hükümleri , muhasebe prensipleri ile 
muhasebe standartlarına uygunluğunu ve hesapların denetim standartlarına göre 
incelediğini tasdik ederler. 
Yeminli mali müşavirlerin tasdik edecekleri belgeler, tasdik konuları ile tasdike ilişkin usul 
ve esaslar; gerçek ve tüzelkişilerin mükellefiyet şekilleri, iş kolları ve ciroları, döviz 
kazandırıcı işl emleri , ithalat ve ihracatları, yatırımın miktarları ve nevileri ile belgelerin 
ibraz edileceği merciler esas alınmak suretiyle maliye bakanlığınca çıkarılacak 
yönetmeliklerle belirlenir. 
Kanunları gereğince, kamu kurum ve kuruluşlarına verilen tasdik edilmiş mali tablolar, 
kamu idaresinin yetkili memurlarınca, tasdikin kapsamı ölçüsünde incelenmiş bir belge 
olarak kabul edilir. Ancak, çeşitli kanunlarla kamu idaresine tanınan teftiş ve inceleme 
yetkilerinin kullanılmasına ve gerektiğinde tekrarına ait hususlar saklıdır. 
Yeminli mali müşavirler yaptıkl arı tasdikin doğruluğundan sorumludurlar. Yaptıkları 
tasdikin doğru olmaması halinde, tasdikin kapsamı ile sınırlı olmak üzere, ziyaa uğratılan 
vergilerden ve kesilecek cezalardan mükellefle birlikte müştereken ve müteselsilen 
sorumlu olurlar. Yeminli mali müşavirler yaptıkları tasdikin kapsamını düzenleyecekleri 
raporda açıkça belirtirler. 
Bu kanun hükümlerine göre meslek icra edenlerin vergi kanunları ve diğer kanunlardaki 
sorumlulukları saklıdır.(3568 Sayılı Kanun Md:12, 13.06.1989 tarih ve 20194 sayılı Resmi 
Gazete). 
4. BÖLÜM. MUHASEBE MESLEK MENSUPLARININ SORUNLARI 
Muhasebe mesleği sahipleri çeşitli unvanlar altında çalışmaktadır. Bunlar SM, SMMM ve 
YMM ' dir. Bu unvanlarla çalışan kişilere muhasebe meslek mensubu olarak hitap 
edilmektedir. Meslek mensuplarının görevleri kamu hizmeti niteliğine haiz bir meslektir. 
Bu sebeple meslek mensuplarının karşılaştıkları birçok sorun bulunmaktadır. Meslek 
mensuplarının karşılaştıkları sorunlar mevzuattan, müşterilerinden , meslektaşlarından yani 
iç ve dış etkenlerden kaynaklanan birçok sorunları bulunmaktadır. 
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Muhasebe meslek mensupları kamu ile müşterilerinin çıkarlarını korumakla yükümlü 
o ldukları ıçın sürekli iki taraf arasında kalarak soru nlar yaşadık l arını ifade 
etmektedirler.(Gül ve Ergün, 2004:56) . 
Muhasebe mes lek mensuplarının sorunlarından bazıları aşağıda ifade edilmiştir.(Kalaycı 
ve Tekşen , 2006:96, Bilen, 2008:36-38) . 
);> Meslektaşlar arasında yaşanan haksız rekabet, 
);> Nitelikli eleman bulmakta çekilen güçlükler, 
);> Tahsi lat sorunları , 
);> Alınan ücretin ye ters i z liğ i , 
);> Yetkilerin azlı ğ ı , 
);> Müşteril erin bilgi yetersizli ğ i , 
);> Asgari ücret tarifesinin altında tutulan defterl er, 
);> Kanunl arın sürek li değişmesi , 
);> Mesleki saygınlı ğın az olması , 
~ Mükellefleriyle yaşad ıkl arı sorunlar, 
~ İ ş yoğunluğu , 
);> Denetim ek s ikli ği , 
);> Ruhsatsı z olarak muhasebecilik yapanlar, 
);> Devlet daireleri il e o lan sorunlar. 
Yukarıda belirtilen muhasebe meslek mensupları sorunlardan bazıları aşağıda 
açıklanmaktadır. 
4.1 Meslektaşlar Arasında Yaşanan Haksız Rekabet 
Haksız rekabet, yapılan işte kişilerin birbirlerini yanıltarak kendi namlarına çıkar 
sağlaması , şeklinde ifade edilmektedir. Muhasebe meslek mensuplarının birbirlerine karşı , 
görev ve sorumlulukları belirtilerek, haksız rekabete girmemeleri 3568 sayılı meslek 
kanununda be lirtilmiştir.(Uzay ve Güngör, 2004 : 103). 
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Muhasebe mesleğinde haksız rekabeti doğuran unsurlardan bazılarını aşağıda ifade 
ed i lmektedir.(Arıkan , 2000:2-3 -4 ). 
> Kaçak olarak açılmış bürolar, 
> Meslek mensuplarının ruhsatlarını kiraya vermeleri , 
> Şirketlerde veya ofislerde bağımlı çalışan meslek mensuplarının yarattığı rekabet, 
> Meslek mensuplarının açmış oldukları şubelerden dolayı haksız rekabet, 
> Bağımsız denetim yapan mesleki kuruluşların yarattığı haksız rekabet, 
> Kamuda görev yapan memurların yarattığı haksız rekabet, 
> Reklam yasağına uymayarak yapılan reklamların yarattığı haksız rekabet, 
> Meslek mensubunun fiyatlarını düşürerek ve verdiği hizmetten kalitesini düşürerek 
yarattığı haksı z rekabet, 
> YMM ' lerin defter tutma yetki si olmadığı halde başka meslek mensupları ile anlaşarak, 
SMMM ' lerin i şlerini yapmaya çalışarak yarattı ğı haksız rekabet şeklinde ifade 
edilmektedir. 
4.2 Nitelikli Eleman Bulmakta Çekilen Güçlükler 
Eğitim hayatında, meslek seç imi konusunda öğrencil er genellikle bilinçsiz olmaktadır. 
Eğitimin amacına uygun olmasında, öğrencilerin kendi yeteneklerine uygun branşlara 
yö nelmeleri önemli olmaktadır.(M.E.B ., 1984: 1). 
Muhasebe elemanlarının yetişti ği okullar genellikler ticaret meslek liseleri, meslek yüksek 
okulları ve fakültelerdir. İlk aşamada ticaret ve meslek lisesinde bulunan öğrenciler 
uygulamayı görüp beceri kazanmaları amacıyla staj yaptırılmaktadır. Muhasebe 
öğrencilerinin kendi branşlarıyla ilgili olan iş yerlerinde özellikle muhasebe ofislerinde 
çalışmaları gerekmektedir. Muhasebe ofisinde iş bulamayan öğrenciler farklı iş yerlerinde 
değişik departmanlarda stajl arını tamamlamaktadır. Genellikle bu gibi yerlerde çalışan 
meslek adayı öğrenci ler getir-götür iş lerine tabi tutulmaktadır.(Süer, 2007:57). 
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Muhasebe meslek mensupları bu gibi etkiler neticesinde kalifiye eleman bulmakta güçlük 
ve sıkıntı çekmektedirler. Meslek mensuplarının yanında çalışan elemanlar genellikle, 
fatura düzenlenmesi , faturaların bilgisayara girilmesi , banka kayıtları , envanter işlemleri , 
beyannamelerin yapılması ve gönderilmesi gibi işleri yapmaktadırlar. Bu iş l em ler resmi 
nitelikte işlemler olduğundan yanlış yapılması halinde, meslek mensubu için suç kavramı 
ortaya çıkarak mali suçtan cezai işleme tabi tutulacaklardır. 
4.3 Tahsilat Sorunları 
4857 sayılı iş kanunu 32/1 ' de genel anlamda ücret, bir kimseye iş karşılığında işveren veya 
üçüncü kişiler tarafından sağlanan para ile ödenen tutardır. Şekl inde 
tanımlanmaktadır.(http://www.iskanunu.com/4857-sayili-is-kanunu/4857-sayili-is-kanunu­
turkce/4857-sayili-is-kanunu-maddeli-metin.html#35, 17.02.2012). 
Muhasebe meslek mensuplarının en sık karşılaştıkları sorunlardan bir tanesi tahsilat 
sorunlarıdır. Meslek mensupları yapm ış oldukları hizmetin karşılığı olan bedeli genellikle 
müşterilerinden tahsil edememektedir. Muhasebe mesleği çok özveri gerektiren meslek 
olmak la beraber bunun karşılığı olan ücretini tahsil etmesi iş yaşamını sürdürmes i 
açısından önemlidir.(Yaşar, 2009:48) . 
Ardahan, (201O : 126)'ın hizmet üretiminde serbest muhasebeci ve mali müşavirlerin 
mesleki problemleri, mesleği algılama biçimleri ve iş tatmin düzeyleri üzerine Antalya 
ilinde yapmış olduğu çalışmaya göre, tüm harcama ve giderlerini elde etmiş oldukları 
gelirlerle karşılayan muhasebe meslek mensupları ücretlerini zamanında tahsil edemeyerek 
zor duruma düştükleri belirtmişlerdir. Araştırmaya katılan muhasebe meslek mensuplarının 
%79.2'si müşterilerden alacakları ücretleri zamanında tahsil edemediklerini ifade 
etmişlerdir. 
4.4 Alman Ücretin Yetersizliği 
Muhasebe meslek mensuplarının sorunlarından bir diğeri de, aldıkları ücretlerin 
yetersizliğidir. Meslek mensupları genellikle ülkemizde küçük esnaf olarak tabir edilen, 
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i ş l etme hesabı esasına göre defter tutan müşterilere hi zmet vermektedir. Ülkemizde mes lek 
mensuplarına, hem piyasadaki ekonomik düzenden bahsedilip, hem de meslek mensupları 
aleyhine alınan kararlarla, çifte standart uygulandığı ifade edilmektedir.(Özyürek, 1995:4). 
Kalayc ı ve Tekşen , (2006:96-97)'in muhasebecilik mesleğinde karşılaşılan sorunlar ve 
çözüm önerileri şeklinde Isparta il merkezinde yapmış olduğu çalışmaya göre, meslek 
mensuplarının aldıkları ücret tarifelerinin odaların yönetim kurulu tarafından belirlendiği 
ve maliye bakanlığınca genellikle onaylandığı belirtilerek, meslek mensuplarının aldıkları 
ücretl erinin yeterli olduğunu katılımcılar belirtmekte, ayrıca bazı mükelleflere yöneltilen 
sözlü sorularda da meslek mensuplarının aldıkları ücretlerin yüksek olduğu ifade 
edilmektedir. 
4.5 Asgari Ücret Tarifesinin Altında Tutulan Defterler 
Ülkemizde meslek mensubu say ı s ı , 12.03.2012 tarihi , türmob verilerine göre 87.595 adet 
muhasebe meslek mensubu bulunmaktadır. Meslek mensubu sayısının fazla olması 
neti cesinde, od al arın yay ınl amı ş oldukları asgari ücret tarifelerine uyulmayarak, meslek 
mensupları birbirleriyle rekabet halinde olup, daha ucuza defter tutmakta yani haksız 
rekabet halinde o ldukları ifade edilmektedir. Meslek mensupları ülkemizdeki denetimin 
eks ikli ğinden yararlanarak, almı ş oldukları ücret karşılığında serbest meslek makbuzu 
kesmemekte veya makbuz kesse verse bile aldıkları ücretleri düşük 
göstermektedirler.(Arıkan , 2002:3). 
Asgari ücretin altında defter tutularak, mesleğin gelişiminde ve kariyer meslekler arasında 
yerini alması , önemli ölçüde etkilenerek zarar görmektedir. 
Biyan, (2012: 120)' ın meslek mensuplarının demografik durumları , mesleki sorunları ve 
değerlendirilmesi ile il gili olarak meslek mensuplarına uygulamış olduğu araştırmada, 
katılımcılar asgari ücret tarifesine büyük bir çoğunlukla uymadıklarını belirterek asgari 
ücret tarifesinin altında ücret aldıkları ifade etmişlerdir. Muhasebe meslek mensupları 
müşteri l erine verdikl eri hi zmetlerin önemsenmediğini ve genellikle uygun fi yatlar 
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söylendiği halde pazarlık yapıldığını belirtmişlerdir. Muhasebe meslek mensuplarının 
% 70.3 ' ü asgari ücret tarifesini uygulayamadıklarını ifade etmişlerdir. 
4.6 Kanunların Sürekli Değişmesi 
Meslek mensupları sorunlarından bir diğeri kanunların sürekli değişmesidir. Her meslek 
belli yasa ve yönetmeliklere bağlı olarak işlem yapmaktadır. Muhasebe mesleği çok daha 
fazla kurallara ve standartlara tabidir. Meslek mensupları birden çok kanundan haberdar 
olması ve takibini yapması gerekmektedir. Örneğin; T.T.K. , V.U.K, KDV, Gelir Vergisi , 
Kurumlar Vergisi , Damga Vergisi , 3568 sayılı Meslek Yasası gibi kanunlardır. 
Bilen, (2008 :39)'in Doğu Anadolu bölgesindeki muhasebe meslek mensuplarının profilleri , 
etik kurallarına bakış açıları ve mesleki sorunlar üzerine yapmış olduğu araştırmaya göre, 
muhasebe meslek mensuplarının , %63 oranında mevzuatın ve kanunların sürekli 
değişmesini , sorun olarak gördüklerini ifade etmektedirler. 
Muhasebe meslek mensupları yukarıda beliı1ilen yasalara uyarak hizmet etmektedirler. 
Yasaların bu kadar çok olmas ı ve sürekli deği şmes i meslek mensuplarında sorunlara neden 
olmaktadır. Meslek mensubu müşterisinin memnuniyetini dikkate almadan yasa ve 
hükümlerin gereğine uygun davranmalıdır.( Özer, 2006: l 56- l 58). 
4.7 Mükellefleriyle Yaşadıkları Sorunlar 
Muhasebe büroları , müşterilerinin ihtiyaçlarını karşılayan, bağımsız olarak faaliyet 
gösteren bir işletme biçimidir. Mükellef ile meslek mensubunun arasındaki yaşanan 
sorunlar genellikle amaçlarının birbirleriyle örtüşmemesinden kaynaklanmaktadır. 
Örneğin, müşteri kanunlara aldırış etmeden hak ettiği vergiyi ödemek yerine, az vergi 
ödemek isterken, muhasebe meslek mensubu kendini yasal olarak sorumlu tutacak 
işlemlerden uzak durmak istemektedir. 
Uzay ve Güngör, (2004 :99) muhasebecilerin sorunları ve beklentileri üzerine Nevşehir ve 
Kayseri illerinde 122 adet meslek mensubu (SM ve SMM) ile yüz yüze görüşerek 
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araştırma yapmı ş l ar ve bu araştırma netices inde, meslek mensupları mükelleflerinin 
kendilerine yanıltı c ı belge (naylon fatura) vermemeleri gerektiğini , bu belgeleri verdikleri 
ve kull andı kl a rı takdirde kendilerinin de mütese lsil sorumlu olduklarını belirtmişlerdir. 
Meslek mensupları mükellefl erin faturalarını düzenli ve zamanında vermediğini ayrıca 
mükellefl erin kendilerine karş ı ön yargılı oldukl arını belirtmi ş lerdi r. 
Bir mükellefin tatmin düzeyi muhasebecisinin kendi sine sunmuş olduğu hizmet ile doğru 
orantılıdı r. Örneğin , bir bankadan kredi alıp ticari hayatına devam edip, ticari işl etmesini 
geli ştirmek isteyen müşteri , muhasebe meslek mensubundan, mali tablolarını farklı , 
gerçeğe uygun olmayan şekilde düzenlemesini isteyebilecektir. Bu duruma "Hayır" diye 
cevap veren meslek mensubu ile müşteri arasında çıkar çatışmas ı meydana gelerek 
sorunlar meydana çıkacaktı r. Genel olarak muhasebe meslek mensubu ile müşteri arasında 
sürekli sorunlar bulunmaktadı r. Müşteri kendi çıkarını düşünür, meslek mensubu da yaptı ğı 
i ş i yasal çerçevede yapmak ister. Eğer ortak bir noktada buluşul amazsa müşteri i ş ini alıp 
başka meslek mensubuna geçer ve bu durum ilk meslek mensubu için mali yet unsuru 
olu şturacaktır.(Usu l ve Aslantaş , 2007 :87) . 
4.8 İ ş Yoğunluğu 
Muhasebe meslek mensupl arının kanunlarl a be l i rl enmi ş bi rçok yükümlülüğü 
bulunmaktadı r. Meslek mensupları devlet daireleri ile müşteri arasında il eti şimi 
sağlamaktadı r. Bu nedenle iş yoğunluğu sürekl i artı ş göstermektedi r. Sürekli aynı 
performans içinde olamayan meslek mensubu bazen hata yapabilmektedi r. 
Güney ve Bozkurt, (2010 :8)' un Erzurum il inde muhasebe meslek mensupları ve aday 
staj yerler üzerine yapmı ş oldukları araştırmaya göre, muhasebe hatalarının sebebi 
araştırıldığında, ankete katılan katılım cı lardan %50 ,6 'sını oluşturan 43 ki şi , meslek 
hata l arının nedenlerini iş yoğunluğu olarak belirtmektedirler. Son yıllarda meslekte yapılan 
kanun, mevzuat ve tebliğ l erdek i deği ş iklikler meslek mensuplarında i ş yoğunluğunu 
artı rmaktadı r. Meslek mensuplarının i ş l e ri , sadece beyanname hazırlayıp , göndermek veya 
sosyal güvenl ik kurumları i ş l eml e r i hazı r l ayıp bi ldirimlerini süresinde yapmak değildi r. 
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Meslek mensupları bu ış yoğunluğundan ziyade müşterilerine mali konularda 
bilgilendirerek danı şmanlık yapmaktadırlar. 
Kalaycı ve Tekşen , (2006:96)'in yılında muhasebecilik mesleğinde karşılaşılan sorunlar ve 
çözüm önerileri şeklinde Isparta il merkezinde yapmış olduğu çalışmaya göre, meslek 
mensuplarının %90 ' nı iş yüklerinin çok fazla olduğunu ifade etmişlerdir. Meslek 
mensupları odalarının bağlı olduğu türmob ve maliye bakanlığı yetkililerinin birleşerek 
meslek mensupları üzerindeki iş yükünü azaltmaları gerekmektedir. Ayrıca meslek 
mensupları için sürekli farklı isimler altında bildirim yükümlülükleri getirildiği ve bu 
bildirimlerin fuzuli olduğu bildirilmiştir. Yapılan bu araştırmada muhasebe meslek 
mensuplarının iş yükünün fazla olduğunu ve bu fazlalığın azaltılması için çözüm 
arayışlarının olması gerektiğini ifade etmektedirler. 
4.9 Ruhsatsız Olarak Muhasebecilik Yapanlar 
Muhasebe meslek unvanı , gerekl i mesleki yeterl iliğ i sağlamış, kişilere verilmi ş bir 
yetkidir. Bu yetki meslek mensuplarına verilirken, meslek mensuplarına görev ve 
sorumlulukta yükl emi şt ir. Meslek mensuplarının görevleri , unvanlarını korumak, 
kendilerinden başka kimsenin unvanl arını kull anmasına izin vermemek gibi sorumlulukları 
bulunmaktadır. 
Ruhsatsız olarak, mesleği kaçak yapan kişilerin %90 ' ı kendilerini mesleği yapabilecek 
bilgi ve donanıma sahip olarak tanıtarak ucuz şekilde i ş almaktadırlar. Bu kişilerin tutmuş 
olduğu defterlerin neredeyse tamamı ilgili yasa ve mevzuata uygun olarak 
tutulmamaktadır. Tuttukları defterlerin %98 ' i denetim yapılması halinde, denetimden 
geçmesi imkansızdır. Ruhsatsız olarak mesleği yapan kişiler, haksız rekabete sebep olarak, 
mesleğin gelişmesine etkilemekte ve sorunların artmasına sebep olmaktadırlar.(Özbank, 
1991:1-2). 
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4.10 Devlet Daireleri İle Olan Sorunlar 
Muhasebe meslek mensupları görevleri neticesinde birçok kurum ve kuruluşla iletişim 
halinde olması bir takım sorunları da beraberinde getirmektedir. Meslek mensuplarının 
yaptıkları faa li yetlerden bazılarını aşağıda ifade edilmektedir.(Karcıoğlu ve Yazarkan, 
2011 :2-3). 
~ Meslek mensupları , hizmet verdikleri kişi ve kurumların , maliye bakanlığına bağlı vergi 
daireleri il e karşılaştıkları cezalar neticesinde uzlaşma komisyonlarına girmek, Sosyal 
Güvenlik Kurumu ile yapacağı işler neticesinde gerekli işlerinin takibi , 
~Vergi mahkemelerinde uyuşmazlık davalarına çözümlemek, 
~Mükelleflerinin mali tablolarının sunumunda müşterisine yardımcı olmak, 
~ İşletmel ere yönetim danı şmanlığı hizmeti vermek.(Yükçü ve Tektüfekçi , 2001: 17). 
Muhasebe meslek mensupları müşterilerine hi zmet sunarken, vergi daireleri ile sosyal 
güvenlik kurumu ile bağlı o ldukları mesleki örgüt ile mes l ektaşları ile hizmet verdikleri 
kişilerle sürekli il etişim ha linde olmaktad ır. Devlet kurumları ve müşterileri arasındaki 
dengeyi sağ l amaktadır.(Güvem li , 200 1 :35). 
Karcıoğlu ve Yazarkan , (2011 :9)' ın Erzurum ve İzmir il merkezlerinde faaliyet gösteren 
muhasebe meslek mensupları üzerine yapmış oldukları araştırma sonuçlarına göre, 
muhasebe meslek mensupları devlet dairelerinde, birçok işlemlerinin zamanında hazırlanıp 
sonuçlandırılmaması , kendilerinden gereksiz evrakların istenmesi , eksik bilgi verip daha 
sonra gidildiğinde kabul görmemek, evrakların aslının istenmesi , fotokopisinin kabul 
görmemesi , kesilen cezalarda açıklama gereği duyulmaması , gibi sonuçlardan meslek 
mensuplarının sorun yaşamakta olduklarını , araştırma sonucuna göre ifade etmektedirler. 
Yukarıda belirtilen muhasebe meslek mensuplarının sorunları ile yapılan araştırmalar 
neticesinde; Muhasebe meslek mensuplarının, kendi meslektaşları , hizmet verdikleri 
müşteri ler, devlet, yanında çalıştırdıkları personele kadar birçok sorunları bulunmaktadır. 
Bu sorunl arın gideri lmesi için meslek odaları , türmob ve maliye bakanlığı ortaklaşa 
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çalışmalar yaparak mes lek mensuplarının sorun l arını en aza indirme yönünde giri şimde 
bulunmalıdırlar. 
4.11 Meslek Sorunlarının İş Stresi İle İlişkisi 
Muhasebe meslek mensupları yukarıda belirtildiği gibi birçok sorun ile mücadele 
etmektedirler. Muhasebe meslek mensupları yaptığı işi kamu menfaati gözeterek sosyal 
sorumluluk çerçevesinde yapmaktadırlar. İşletmeler ile devletin arasındaki bağın gelişimi 
için çaba göstermektedirler. 
Günümüzde ekonomik dengelerin hızlı şekilde değişmesiyle işletmecilik anlayışı 
değişiklik göstermektedir. İşletme yapılarının uluslar arası boyut kazanması ile anlamlı , 
tarafsı z , olarak üretilen bilgi önemli sayılmaktadır. Muhasebe sistem lerindeki uyum süreci 
il e tüm dünya ortak muhasebe kullanımı yapmaya başlayacaktır. Bu nedenle muhasebede 
mali nitelikte bilgi üretmesi nedeniyle, bir "Haberleşme Sistemi" olarak kabul 
görmektedir.(Karacan, 2009:3). 
Muhasebe meslek mensupları , yoğun ış temposu il e çalışmaktadırlar. Yoğun şekilde 
çal ı şan meslek mensupları isted ikleri düzeyde hizmet üretemeyerek veri mliliklerinde düşüş 
meydana gelebi lecektir. Muhasebe meslek mensuplarının , iç ve dı ş etkenlerden yaşamı ş 
oldukları sorunl ar, gerek meslek mensubuna, gerekse örgüt içinde çalışan diğer yönetici ve 
iş görenlere yans ı yarak strese neden olmaktadır.(Bekçi , vd., 2007: 146). 
Muhasebe mesleğinin , çok çeşitli fonksiyonları olması ve çevresının genış olması 
nedeniyle, meslek mensuplarının sürekli işlerini titizlikle yapmaları gerekmektedir. 
Devamlı dikkat gerektirmesi nedeni ile stresli meslekler arasında yer almaktadır. Meslek 
mensupları yaşamış oldukları stresten önemli ölçüde etkilenmektedir.(Y ıldırım , vd., 
2004:2) . 
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5. BÖLÜM. İŞ STRESİ 
Bu bölümde stres in tanımı , stres in kaynakları , stres in yol açtığı sonuçlar, muhasebe 
mes leğinde i ş stres iyle yapılan araştırmalar il e i ş stres i ve iş tatmin ili şkisi aşağıda ifade 
edilmektedir. 
5.1 Stresin Tanımı 
Stres kavramı , 1 7.yüzyılda bela, musibet, keder, felaket gibi anlamlarda kullanılmı ş, 18. ve 
19. yüzyıllarda strese verilen anlamda değişiklik olarak kişiy l e ve ruhsal yapı sıyla alakalı 
olduğu ifade edilmi ştir. (Baltaş ve Baltaş , 2008 :304). 
Stres kelimesi, Kanada lı fi zyo loji bilgini Dr. Hans Selye tarafından ilk defa bugünkü 
anlamıy l a 1936 yılında açıkl anmı ştı r. Fizyoloj i bilgin i Hans Selye 1950 yılında yayınladığı 
" Stres" adlı eseri nde stres i, iç ve dı ş etkenlerden kaynaklanan deği şimlerin organi zmada 
yarattı ğ ı bozukluklar olarak ifade etmekted ir.(Erdoğan , 1996:270). 
Schermerhon' a göre stres, a ş ırı talepler, bireyin kendi ni s ınırlandırmas ı veya aniden 
karş ıl aş ıl an fırsat l a r karş ı s ında bi reyin iç dünyasında yaşadı ğ ı gerilim şeklinde ifade 
etmektedir.(Pehl ivan, 1995:7) . 
Genellik le, tı p ve psikoloj i a l anında kull anılan stres kavramı fi zik kökenli olup herhangi 
bir sisteme veya nesneye dı şarıdan enjekte edilen bir olgu şeklinde 
nitelendirilmektedi r.(Özer, 2000 :2). 
Çok faz la stres içinde olan kişi l erde , kan basıncı yükselir, kalp ritimlerinde artış olur, 
kaslarında gerilmeler meydana gelir, vücut ısı sında deği şiklikler meydana gelerek 
terlemeler olu şur , ağız kuruluğu v.b. şekilde ortaya çıkabilmektedir.(Mısırlı , 2004 : 12 1-
122) . 
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21 . yüzyıl dünyasında gelişen teknoloji ve küreselleşme olgusuyla birlikte insanlar için çok 
değişik iş kolları meydana gelmektedir. Çalışan kişiler genellikle yaptıkları mesleklerde 
baskı altında olduklarını ve stres yaşadıklarını belirtmektedirler. 
Stres her ne kadar olumsuz bir durum gibi algılanmış olsa da stresin biraz olumlu tarafı 
bulunmaktadır. Vücutta az düzeyde bulunan stres vücudu canlı tutarak tepki gösterebilme 
yeteneğini artırır ve insanların yapmış oldukları görevleri daha az sürede ve özenle 
yapmalarını sağlar. Ancak tam tersi durumda aşırı stres iş başarısını olumsuz şekilde 
etkileyebilmektedir.(Can, 1999:296-301 ). 
5.2 Stresin Kaynakları 
Stres kaynakları , stresin oluşumuna etki eden asıl faktörlerdir. Stres kaynakları , kişileri 
fizyolojik ve psikolojik olarak rahatsızlıklara sürükleyen bir olgu olmakla beraber, bireyin 
bulunduğu sosyal çevrenin veya örgütün bir takım önlemler alıp , fiili olarak uygulamaya 
geç irmeleri , günümüzde giderek önemli hal almıştır.(Bıyık ve Boztaş, 2003 :98). 
Stresin ortaya çıkmasına etki eden faktörler stresör olarak ifade edilmekted ir. Bu stresörler, 
bireysel, örgütsel ve çevresel stres kaynakları olmak üzere üç başlık altında aşağıda ifade 
edi lmektedir.(Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998: 189). 
5.2.1 Bireysel Stres Kaynakları 
Psikologlar tarafından açıklanan stres kavramı , onu beyninde sürekli taşıyan kişiye ait 
şeklinde belirtmi ş l erdir. Kişilerin aynı olaylara farklı şekilde tepki ve yaklaşım tarzları 
bulunmaktadır. Bu verilen farklı tepki ve yaklaşımlar, kişilerin zihin yapılarından ve sosyal 
yaşam durumlarına kadar birçok durumdan kaynaklanıyor olmaktadır. Bazen bireyler bir 
gün önce farklı şekilde yaklaşım sergiledikleri durumlara, ertesi gün tam tersi şekilde 
yaklaşım sergileyebilmektedir.(Baltaş ve Baltaş , 2002:32) . 
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B ii reysel stres kaynakları genellikle kişilerin ruhsal , bedensel ve psikolojik yapılarıyla 
aLakalıdır. Bireyin kişiliği , biyolojik yapısı , yetişme tarzı , a l ışkanlık l arı , orta ve ileri yaş 
se:ndrom l arı, bireysel stres kaynakları arasında sayılabi l ecek etk ilerdir.(Eren, 2000:40). 
Bii reyse l stres kaynaklarına etki eden faktörler aşağıda incelenmektedir. 
5.2.1.l Kişilik 
Kişilik , belirli bir kişinin zihinsel ve bedensel yapısından kaynaklanan farklılıklar ve bu 
farklı lı ğın kişinin düşünce ve davranışlarına yansıması olarak ifade edi lmektedir.(Erdoğan 
1991 :236). 
Kişilerin dı ş görünüşleri , konuşma tarzları , ses yapıları , o l ay l arı hafız larında tutma l arı 
bireylerin kişilikleri hakkında bize bilgiler vermektedir.(Baymur, 1994:253). 
"Tablo 5 .1" Kişilik özellikleri tablosu 
A Tipi Kişilik Özellikler B Tipi Kişi lik Özellikleri 
Yükselme, Başarı isteğ i ve Girişimci İ ş Konusunda gevşek davranma 
G üçlü bir motivasyon sahibi Zamanla ilgi sıkıntısı olmama 
Başkalarıyla kendini 
Kendine özgüveni olan kıyaslamama 
Duygusal ve heyecanlı Rahat konuşma 
Sabırsız ve aceleci Her şeyi olduğu gibi kabullenen 
Saldırgan çabuk sinirlenebilen Sevecen ve dostluk içinde olan 
Mükemmel olmayı seven Sosyal olan 
İşine aşırı derece bağlı Ekip çalışmasına uygun 
Ekip içinde diğerlerinin çalışmadığında dert 
yanan Acele karar vermeyen 
İş ve özel hayatını birbirinden 
Beşeri ilişkilerde zayıf olma ayıran 
Çekingenlik duygusu olan 
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Sosyal yaşantısına pek zaman ayırmama 
Kuyruklarda pek beklemeyip, sıkılan 
Hızlı hareket eden 
Konuşulurken başkasının laflarını kesen 
Başarıyı kazandıkları ile ölçen 
.. 
Kaynak:(Sabuncuoğlu , Z. , ve Tüz, M. , 1998, Orgütsel Psikoloji, Bursa; Eren, E. , 1998, 
Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi , İstanbul ; Akat, İ. , vd. , 1997, İşletme Yönetimi , 
İzmir, Can, H., 1999, Organizasyon ve Yönetim, Ankara,). 
Yukarıdaki tabloda görüldüğü üzere A tipi özelliklere sahip kişiler çok daha stresli olup, B 
tipi kişilik özellikleri gösterenlerde stres düzeyi çok daha az görülmektedir. 
5.2.1.2 Yaş 
Bireysel stres kaynaklarından bir tanesi yaş değişkenidir. İnsanlar genç yaşlarda çok fazla 
stres altında olmazken, yaşları ilerlediği zaman kendilerini daha fazla stres altında 
hi ssederler. Özellikle bayanlarda menopoz, erkekl erde ise andropoz dönemlerinin olması 
birey lerde bir takım hormona! değişikliklerin oluşması ve eski ye oranla fiziksel ve zihinse l 
açıdan dengelerinin bozulmas ı , kendilerini daha faz la duygusal hissetmeleri ve 
düşündüklerinin oluşmaması gibi sorunlarla karş ılaşmaktadırlar.(Ekinci ve Ekici , 2003:93-
111 ). 
5.2.1.3 Cinsiyet 
Gelişen çalışma hayatı yla birlikte kadınlar ve erkekler aynı işleri paylaşmaktadırlar. Kadın 
çalışanları iş ortamlarında etkileyen stresler başlıca şunlardır eşit davranılmama, taciz, 
şiddet veya kadınların iş hayatı ile aile yaşantıları arasında denge kuramamaları , kadınlar 
için stresi teti kleyen unsurlar olduğu belirtilmektedir.(Ekinci ve Ekici , 2003 :93-111 ). 
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5.2 .1.4 Aile Hayatı 
Bireylerin ça lı şma hayatında en s ık yaptıkları i şlerden bir tanesi evde yaşadıkları sorunları 
iş ortamlarına, i şte yaşadıkları sorunları evlerine yansıtmalarıdır. Çalışan kişilerde strese 
neden olacak en s ık sorunlar şunlardır. Kişinin eşinin ölümü, eşler arası boşanma olayları , 
çocuklarıyla ili ş kil e ri , aileden olan bir hastalık , bulunulan yerden taşınma, eşlerin birbirleri 
üzerine hakimiyet kurma istekleri şeklinde sıralanmaktadır.(Ekinci ve Ekici , 2003: 102). 
5.2.2 Örgütsel Stres Kaynakları 
Bir örgütte çalışan kişiler zamanın büyük bir kı smını bulundukları iş ortamında 
geçirmektedirler. Örgüt içinde di ğer kişilerl e birlikte çalışıp kendisine yüklenilen görev ve 
sorumlulukları yerine getirmektedirler. Böyle topluluk içinde çalışmak zamanla örgütsel 
stres kavramın ı oı1aya çıkarmıştır. Örgütsel stres, kişinin örgütle veya yaptı ğ ı işle ilgili 
olarak yapı lması umulan bir beklentiye karşı , bireysel enerjinin hareketl enmesi olarak 
tanımlanmaktadır.(Quick ve Quick, 1984: 1 O). 
Bir örgütte iş görenleri etki leyen, farklı şekilde örgüt iç inden ve dışından stres kaynakları 
bulunmaktadır. Bunlar şöy l e ifade edi lmektedir.(Davis, 1983 :442 ; Stoner ve Fry, 1983 :34). 
~ İş yükünün faz la olması 
~Zamanın sın ı rlı ve az olması 
~Yapılan denetimin niteliğinin düşük seviyelerde olması 
~Veri len yetki lerin sorumlulukları sürdürebilmede yetersiz olması 
~ Yaşanan politik durum güvensizli ği 
~ Rollerde yaşanan belirsizlik 
~ Örgüt ve çalışan kişiler arasında yaşanan uyumsuzluklar 
~ Ki ş il ere yapılan engellemeler 
~ Bireyler ile yaptıkları iş arasındaki uyumsuzluk 
~ Bireyler arasındaki rol çatı şmas ı 
~Kişi lere verilen görevlerin yüksek seviyelerde olmas ı 
~Bireylere verilen sorumlulukların kişilerde huzursuzluk yaratması 
~ İçinde bulunul an ça lı şma koşull arı 
~ Beşe ri ili şk i l er 
~ İ şe karş ı yabanc ı hi ssetme 
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Örgütlerde yaşanan iş stresi , birey i il gilendi ren tek bir sorun değildi r. Eğer bu sorunun 
üzerine g idilip çözüm üretilemezse örgüt bünyesinde çalışan di ğer ki ş il eride etkil eyerek 
örgütün bütünü bu durumdan zarar görebilmektedir. (Durna, 2006 :323). 
5.2.3 Çevresel Stres Kaynaklan 
Amerikalı ünlü yönetim ve iş l etme uzmanlarından A lbrecht yaptı ğ ı araştırmal arda beş 
değ i şim a l anı üzerinde durmuştu r. A lbrechte göre bu beş alan tüm önemli deği şiml eri 
kapsamasada, bu yüzyılın stres çağı olmas ının temel nedenini o lu şturmaktadır. Bu beş 
değ i şim al anı şunl ardı r, kırsa l yaşamdan kentsel yaşama geçilmesi, durağanlıktan 
ha reket lili ğe geçiş, kendine yeterl ilikten tüketim ekonominse geçi ş , kapalı sistemdeyken 
açık sisteme dönüşüm ve fiz iksel hareketlil ikten, hareketsizli ğe geçi ş şeklinde ifade 
etmektedir.(Okutan ve Teng i limoğlu , 2002: 15-42). 
Çevresel etkil erden kaynakl anan bir takım etkiler bulunmaktad ır.(Eren , 1998 :230-233). 
~ Kend i ülkemiz ve dı ş ülkelerin ekonomilerindeki belirsizlik ve bozukluklar, 
~ Ü lkedeki politik i stikrars ı zlıkl ar ve belirsizlikler, 
~ Yaşanılan kentteki çevresel ve ul aş ı m sorunl arı , 
~ Tekno loj ideki yaşanan ge li şme l e r in , k iş ilerin yaşam tarz l arını ve alı şkanlık düzeylerini 
deği ş ti rmesi , 
~ Sosyal ve kültürel deği şimde yaşanan hızlı ge li şmelerin etki siy le, kuşakl araras ı 
farklılıkl arın artması. 
5.3 Stresin Yol Açtığı Sonuçlar 
Stresin yarattığ ı etkil eri ik i başlık a l tında incelenmekted ir. Birincisi, stresin bireysel olarak 
sonuç l arı , ikincis i ise , örgütsel sonuç l arıdı r. Genellikle yaşanılan stres lerin yapıcı ve yıkıcı 
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olmak üzere bireyler ve örgütler üzerinde etkisi bulunmaktadır. Yapıcı olan stres, çalışanın 
performansının artmasında, girişim ve yaratıcılık çabalarının devam etmesinde önemli bir 
rol oynamaktad ır. Yıkıcı stres ise, çalışanların performans düzeylerin etkileyerek, bireylere 
zarar vermektedir.(Schermerhorn, 1999:321 ). 
5.3.1 Bireysel Sonuçlar 
Stresin yol açtığı bireysel sonuçlar, fizyolojik , psikolojik ve davranışsa! sonuç olmak üzere 
üç başlık altında ifade edilmektedir. 
5.3.1.1 Fizyolojik Sonuçlar 
İnsanların vücutları zararlı durumlar karşısında fizyolojik değişimlere uğramaktadır. Stresli 
bir durumla karşılaşan insan organizması verdiği bir takım fizyolojik tepkiler ile bu stresli 
durum karşısında vücudunun zorlandığını göstermektedir.(Eroğlu, 2000:328). 
Stresle ilgili yapılmı ş araştırma neticesinde, stresin belirtileri şu şekilde tespit 
edilmektedir.(lşıkhan , 2004:44-45) . 
> Sinirlenmek 
> Mide ağrısı 
> Kas gerginliği 
> Baş dönmesi 
> Boyun tutulması 
> Yorgunluk hi ssi 
> Baş ağrısı 
> İdrara sık çıkmak 
> Fevri davranışlar 
> Dişlerini Gıcırdatmak 
> Kararsızlık 
> Unutkanlık 
> Motivasyon güçlüğü olması 
> Alaycıl ık ve ukalalık 
> Alkol , sigara ve ilaç kullanımında artış 
);;> Düzensiz adet görme 
);;> Sabırsızlık 
);;> Dinlenirken kendini suç lu hi ssetme 
);;> İ ştek i üretiminin azalmas ı 
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Stresli o laylarla baş edemeyen yenik düşen insan organizması sonucunda, psikosomatik 
hastalık denilen durum ortaya çıkar. Bu hastalıklar ülser, kalp-damar, şeker, yüksek 
tansiyon, deri hastalıkları gibi kavramlardır. Bu tür hastalı ğa yakalana kişiler öncelikle 
doktorlara ihtiyaç duymakta ve sonrasında ilaç kullanımına ihtiyaç duymaktadırlar.(Eroğlu , 
2000 :329). 
5.3.1.2 Psikolojik Sonuçlar 
Kişilerin yaşamış oldukları iç s ıkıntılar, geçmeyen saat ve çalışma koşulları , yaşam ış 
oldukları belirsizlikler, gelecek kaygıları , kişileri etkileyerek bedensel ve ruhsal 
bunalımlara yönelterek hastalıklara sebep olabileceğini kişiler sezin lemektedir. 
Teknolojilerin hızlı şekilde değişmesi, yapılan işlemlerin karmaşıklaşması , coğrafi 
bölgelerde yaşanan hareketlilik, aile yaşantısından kaynaklanan problemler, kişilerin 
duygusal ve biyolojik yapılarını bozabileceği belirtilmektedir.(Himmetoğlu ve Kırel , 
1996:51 ). 
İş görenlerin çalışma hayatlarında verimliliklerini etkileyici faktörlerden bir tanesi de 
psikolojik sebeplerdir. Bu psikolojik sebepler işte isteksiz olunması , uyku bozuklukları , 
karamsarlık , kaygı , depresyon gibi sonuçlarla ifade edilmektedir. 
(http: //www.insankaynaklari.com/cn/ContentBody.asp?BodyID=5094, 17.03.2006). 
5.3.1.3 Davranışsa) Sonuçlar 
Çalışan kişilerin alko llü içecekleri kullanmalarındaki artış yüksek düzeyde gerilim 
belirtisidir. Bu alkollü içeceği kullanan kişi belli bir süre sonunda sorunlarının tek çözümü 
o larak alkolü gö rmeye başlayacaktır.(Yates, 1990: 105). 
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İngiltere ' nin Newcastle kentinde doktorl ar üzerinde yapılan bir araştırmada , araştırmaya 
katılanların % 11 ' inin yüksek seviyede alkol aldıkları , %24' ünün ilaç kullandıkları , 
%5 ' inin ise, kayg ı ve depresyon içinde oldukları gözl emlenmiştir . Ayrıca doktorlarda hata 
yapma korkusu, statü farklılıkl arı , karar sorunl arı , cinsel taciz, yöneticileri tarafından 
yaşadıkları sorunl arın olduğunu ifade etmektedirl er.(www.refer.nhs.uk/WievRecord.asp, 
03.O1 .2006). 
5.3.2 Örgütsel Sonuçlar 
Stres altında bulunan kişinin, çalışmış olduğu örgüte yansıttığı sonuçlar, iş kazaları , 
performans düşüklükleri , devamsızlık ve yabancılaşma şeklinde örgüt içinde meydana 
gelmektedi r. Stresin örgüt üzerine etki si iki olumsuz şekilde ifade edilebilir. Birincisi, 
örgüt içinde performans ve verimlilik azalmas ı , ikincisi ise, çalışan kişinin i ş ine karş ı 
duyduğu yabancıl aşma duygusudur.(Cüceloğlu , 1992:274). 
Jones, aşağıda ın surance college, ulusal güvenlik konseyi, ulusal mes leki güvenlik ve 
sağlık enstitüsünce tamamlanan araştırmal ar neticesinde alınan maliyet rakamlarını ifade 
etmektedi r.(Ivancevich ve Matterson, 1990:226) . Bunlar; 
>- Stres neti cesinde yaşanan kalp rahats ı zlığ ı y ılda 135 milyondan fazla i ş günü kayıp 
olmasına sebep olmaktadır. 
>- Yaşanan endüstri yel kaza l arın % 75 ve % 85 ' i stres il e örgütlerin başa çıkamama 
nedeni yle olu şmaktadır. 
>- Stres nedeni ile ortaya çıkan baş ağrıl arı Amerikan endüstri sindeki yaşanan ış saati 
kayıplarının ana nedeni olarak ifade edilmektedir. 
5.3.2.1 İ ş Kazaları 
İ ş kazası , ça lı ş ıl an ortamda iç ve dı ş etkenlerin bir bütünlük sağlaması sonucunda meydana 
gelen önceden pl anı yapılmamı ş bir ol aydı r. İş kazalarında, kazay ı yaşayan ki ş iye bedenen 
ve ruhen bir zarar vermesi yanında, işyerinde çalı şan di ğer ki ş il erinde güvenliğin i tehlikeye 
koyduğu ve iş l etmelere güven açısından zara verdi ğ i bilinmektedir. (Adal, 1975:325-33 9). 
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İş kaza l arı sebeplerinin üç grupta toplandığı beliıiilmektedir. Bunlar, teknik sebepler, 
çevresel sebepler, ve beşeri sebeplerdir.(Megginson, l 977 ;571-572). 
5.3.2.l.1 Teknik Sebepler 
İş yerinde yaşanan iş kazalarının bir kısmı işyerinde bulunan makine ve teçhizattan 
kaynaklanmaktadır. Örneğin, teçhizatın yanlış yerde kurulumu, teçhizatın bozuk olması, 
makinelerin koruyucu kısımlarının olmaması gibi etkenler iş kazalarının oluşmasındaki 
teknik sebepleri oluşturmaktadır.(Eroğlu, 2000:333). 
5.3.2.1.2 Çevresel Sebepler 
İş kazalarının yaşanmasındaki sebeplerden bir tanesi de çevresel sebeplerdir. Örneğin, çok 
sıcak veya soğuk ortamda çalışılması , havası z kalınması, gürültülü ortamlar, zeminin 
kaygan olması gibi etkenler iş kazalarının çevresel sebeplerini oluşturmaktadır.(Can , 
1997:217). 
5.3.2.1.3 Beşeri Sebepler 
Yaşanılan iş kazalarının büyük bir kısmı insanların içinde bulunduğu ruhsal durumlardan 
kaynaklanmaktad ır. İş yerinde çalışan kişilerin birbirleriyle yapmış olduğu şakalar, 
kurallara uyulmaması, güvensiz hareketler, dikkatsiz olunması iş kazalarını etkilemektedir. 
İnsanların yaşam ış olduğu bu iş kazaları neticesinde ruhsal bozukluklar oluştuğu 
belirtilmektedir.(Akbulut vd. , 1986:252-254). 
5.3.2.2 Performans Düşüklüğü 
Örgütlerde yaşanan uzun süreli streslerin en önemli etkilerinden birisi örgütsel 
performansın düşmesidir. Örgütümüzde çalışan bireylerin stresli olması örgütümüzün 
stresli olmasına neden olmaktadır. Bu sebeple yaşanan rahatsızlıklar iş görenlerin 
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psikolojik ve ruhsal durumlarına etki ederek çalışan kişinin ış başarısını 
etkilemektedir.(Gümüştekin ve Öztemiz, 2004 :6 1-68). 
İş yerinde ortalama olarak 100 kişiyi istihdam eden bir firmanın örgütsel performansında 
stres nedeniyle %5' lik bir düşüş olduğu düşünülürse, ilk performans düzeyine ulaşması 
için 5 kişi daha istihdam etmesi gerekmektedir.(Ivancevich ve Matteson, 1996:662) . 
5.3.2.3 Devamsızlık 
Devamsızlık, çalışan kişilerin işlerini tamamıyla bırakmadan , işlerine ara ara gelme 
durumudur. Devamsızlık yapan kişilerin bazı sebepleri olabilir bunlar, ulaşım sorunları , 
yeni i ş arama arayışında olmaları , sorumsuz davranmaları , hastalık gibi etkenler sebebiyle 
i ş lerine devamsızlık yapmış olabilirler.(Jucius, 1975:490-491 ). 
Örgüt içinde kendinde stres duygusunu oluşturan kişi , bulunduğu ortamda değişik kişi veya 
gruplarla karş ı karş ıya gelme endi şesi taşıyarak ışıne karşı olumsuz tavırlar 
sergi leyebilmekte ve bunun netices inde her gün iş e gitme zorunluluğu kendisinde gerilim 
ve strese neden olabilmektedir.(Pehl ivan, 1995 :6 1) . 
5.3.2.4 Yabancılaşma 
Stresin, çalışanlar üzerindeki bir diğer olumsuz etkiside, çalışanların işe karşı 
yabancılaşmalarıdır. İ ş görenlerin çevresine olan uyumun azalması , kişinin yalnızlaşması , 
olarak ifade edilmektedir.(Kongar, 1979:464). 
Çalışanlar, işlerinde arzu ettikleri yapıyı bulamazlarsa, kendilerini makineleşmiş bir kişi 
olarak görürler ve yöneticileri tarafından da baskı altına alınırlarsa kendilerini içe kapatır 
ve saldırgan tavır haline olabilirler.(Bingöl , 1990: 176). 
Çalı şanlar işe karşı yabancılaşmaları neticesinde çevrelerindeki değişimleri izleyeceklerdi r. 
Sadece para için çalışan kimseler olacaklardır.(Adalı , 1986:61 ). 
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5.4 Muhasebe Mesleği ve İş Stresi İle İlgili Yapılan Araştırmalar 
Muhasebe bilgi sistemlerinin açık bir yapıya sahip olması nedeniyle üretilen bilgiler 
işletme içi (Yönetici ler, Ortaklar, Çalı şan lar) ve i şletmenin dışında olanlar (Devlet, 
Alı cılar, Satıcılar, Kredi Verenler) kullanıcılara sunulmaktadır. Sunulan bu bilgiler ilgili 
ku ll anıcıların beklentileri ile oluşmaktadır.(Özal vd. , 2001 :3). 
Ekonomilerin temel yapı taş l arından olan küçük ve orta büyüklükteki işletmeler (KOBİ)'in 
başarılı şekilde işleyip gelişmeleri için, iyi bir denetim mekanizmasına ihtiyaçları vardır. 
İşletmelerde bu görevi yerine getiren kişiler muhasebe meslek mensuplarıdır. Muhasebe 
mesleği toplumun ekonomik yapısının gelişiminde ve bu yapının sürdürülebilirliğinde 
önemli bir görev üstlenmişti r. Muhasebe mesleği bulunduğu yapı itibariyle meslek 
mensuplarına, hem toplumun menfaatlerini , hem de bulundukları işletmelerin menfaatlerini 
korumak yani topluma karşı sosyal sorumluluk ve sır saklama yükümlülükleri görevini 
yük lemektedir. Tutulan hesap ve kayıtlarda yapılacak ufak bir yanlışlık tüm işlemlerin 
yanlış olmasına ve beraberinde maddi kayıpları ortaya çıkaracaktır. Muhasebeci yapmış 
olduğu işlemleri ilgili yasa ve mevzuatlara göre yapmak durumundadır.(Yıldırım , vd ., 
2004 :11 ). 
Bekçi , vd., (2007 : 160), Burdur ve Isparta illerinde faaliyette bulunan muhasebe meslek 
mensupları , (SM ve SMMM)' nın stresle ilgili düşüncelerini belirlemek amacıyla 118 
meslek mensubuyla anket çalışması yapmışlardır. Bu ça lı şma neticesinde, muhasebe 
meslek mensuplarının stres altında oldukları sonucuna ulaşmışlardır. Bu stres kaynağının 
genellikle işten kaynaklandığını kendi yapılarından kaynaklanmadığını , iş yüklerinin çok 
fazla olmasından kaynaklandığını ifade etmişlerdir. Stresten kurtulmak için ise her meslek 
mensubunun bir uğraş bularak stresten kurtulduğu görülmektedir. Ayrıca muhasebe meslek 
mensupları stresin performanslarını olumsuz şekilde etkilediğini ve stresli o larak yapılan 
çalışmaların performansı azaltacağını ifade etmektedirler. 
Devine, (1992 :6-13 )'in Certifıated Public Accountant, (CP A) firmalarında çalışan 1.000 
meslek erbabı üzerinde, yaşam kalitesi ve meslek stresi açısından yapmış olduğu 
araştırmada, kişisel yaşam düzenleri ve profesyonel iş hayatlarında stresi dengelemekte 
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güçlük çektiklerini ifade etmiş l erdir. Ayrıca muhasebe meslek mensuplarının %70' i aşırı iş 
fazlalığı nedeniyle stres içinde yaşadıkl arını belirtmi ş l erdir. 
Muhasebe meslek mensupl arının işyerindeki yoğunluk ve yaşamış oldukları stres aile 
yaşantıl arına da olumsuz şek ilde etki yapmaktadır . Yaşı genç ve daha az tecrübeli kişilerin 
işteki yaşamı ş oldukları stresleri ail e yaşantılarına yansıtmaları daha fazladır.(Collins , 
1993 :30-3 1). Kadın muhasebe meslek mensupları genellikle hem işleri hem de aile 
yaşamlarında başarılı olabilmek için çok daha faz la stres yaşamaktadırlar. Kendisinden 
öncelikle ail e yaşamı düzenimi yoksa işl erinin başarısı mı önceliklidir bu konuda çatışma 
yaşamaktad ırlar.(Aldemir, vd., 200 1 :230) . Kadının annelik mi , iyi bir kariyer mi , yoksa 
hayatını sürdürebilmesi için iyi bir gelir mi elde etmeliyim sorularına bazı yanıtlar vermesi 
ge rekmektedir. Kadın bu sorul ar içerisinde ikileme düşmekte ve kararsızlık içinde 
kalabilmektedirler. Bu karars ı z lık , ki ş ide karamsarlı ğa neden olarak stres düzeyinin 
artmasına neden olabilmektedir. ( Aytaç, 1997:224) . 
Muhasebe meslek mensuplarının hizmet verdik leri müşteriler, genellikle i ş l erini son 
günlere bıraktıklarından meslek mensupları zor durumda kalarak stres yaşamaktad ırlar. 
Friedman ve Rosenman, ABD ' de muhasebe meslek mensupları üzerine yaptıkl arı 
araştırmada , muhasebecilerin genellik le A tipi kişilik öze lliklerine sahip oldukları 
gerçeği ne ulaşmışlardır.(Baltaş ve Bal taş , 1999: 145-146). 
Muhasebecilik mesleği rakamlarla uğraşılıp , devam lı ciddiyet gerektiren, dikkat gerektiren, 
enerji kaybına yol açan, i nsanl arı çok çabuk yıpratan bir meslektir.(Ertaş , 2002 : 118-1 2 1 ). 
Bu açıdan bakı ldığında muhasebeci lik mesleği stresli bir meslek olarak ifade edilmektedir. 
Hargreavas, ( l 999)'ın çeşitli iş kolları içinde yaptı ğı araştırmada gardiyanlık, polis 
memurluğu , öğretmenlik , itfaiyecilik, doktorluk gibi mesleklerin en stresli meslekler 
olduğu ; gökbilimcil ik, seracılık , çevrecilik, din adam lığ ı , berberlik gibi mesleklerinde en 
az strese sahip olunan meslek ler o lduğu sonucuna ulaşmıştır.(Yıldırım, 2008 : 154). 
53 
Meslekler arasında hangi mesleğin daha stres li olduğunu tespit etmek için yapılan başka 
bir çalışmada, 250 meslek ve mesleği yapanlar göz önünde bulundurulduğunda, muhasebe 
mesleği 173 . sırada ve stres oranı %31.1 çıkmıştır.(Robbins , 1998:653). 
Böyle bir çalışma günümüzde yapılmış olsa, sonucun bu kadar düşük çıkmayacağı 
ortadadır. Ülkemizin bulunduğu jeopolitik konum, yaşanan ekonomideki ge lişmeler 
itibariyle, muhasebe meslek mensuplarının daha yüksek oranda strese sahip oldukları ifade 
edilebi lir. (Yıldırım , vd., 2004 : 11 ). 
Yukarıda belirtilen araştırmalar neticesinde, muhasebe meslek mensupları işlerindeki 
yoğunluk nedeniyle, zaman açısından sorun yaşadıkl arı ve bu sorununda iş kaynaklı 
olduğunu belirterek, stres altında olduklarını ifade etmiş l erdir. 
5.5 İş Stresi ve İş Tatmini İlişkisi 
Stresli ortamlarda çalışan kişilerde , psikolojik olarak tatminsizlik meydana gelerek 
davranış bozuklukları ortaya çıkmaktadır.(Eren , 1996:255). 
Çalışan kişi bulunduğu örgüt ve iş ortamında isteklerinin yeterli düzeyde karşılanmadığı 
düşüncesine sahip ise iş stresi ve iş tatminsizliği ortaya çıkmaktadır. İşinden tatmin 
olmayan iş görenin performansı düşecek, verimliliği azalacaktır. İş tatmin düzeyi düşük iş 
görenlerde uykusuzluk, baş ağrısı , gerginlik, iştahsızlık v.b . faktörlerin ortaya çıktığı ve iş 
tatminsizliği ile aralarında ilişki olduğu tespit edilmektedir.(Miner, 1992: 119). 
İş görenlerin bir işi daha iyi yapabilmeleri için belli seviyede kontrol altında tutulmaları 
ast-üst ilişkisinin olması önemlidir. Bu ilişki neticesinde iş görenlerdeki stres düzeyleri 
art ı ş göstermektedir. Baskı düzeyi az olan örgütlerde, iş görenlerin performansları sınırlı 
düzeyde kalmaktadır. Ancak iş görenlere çok fazla stres yaşatılması da verimlilikte bir 
düşüşe neden olabilmektedir. Yani baskının azlığı, baskının fazlalığı kadar iş görenlerde 
etki yapmaktadır.(Atkinson, 1994:23). 
Stresin, iş başarımına etkisi aşağıdaki şekilde ifade edilmektedir. 
Kişisel Stres Kaynakları 
İyileşme 
Çalışan 
(Fiziksel + Ruhsal) 
Örgütsel Stres Kaynakları 
Çalışanın Yapısındaki Ruhsal ve 
Fiziksel Hastalıklar 
İş Başarımında Azalış 
Stres le Baş edebilme Teknikleri 
Psikosomatik, Metabolizma 




"Şekil 5. 1" Stresin iş başarımına etkisi 
(Kaynak : Yiğit, N ., 2000, Örgütsel Stres, Stres Kaynakları ve Verimliliğe Etkisi, (y .l.t.) , Ankara,) . 
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Çalı şan kişilerde görül en stres, örgütte çalışan di ğer ki ş ileri de etkileyerek verımı 
azaltabilmektedir. Çalı ş ıl an ortamda stresin düzeyini azaltmak, çalışan kişilerin örgüte olan 
bağlılı ğ ını arttı rarak , i ş l e rinden tatmin olmalarını sağ l amaktadır.(Balcı , 2000 :78) . 
6. BÖLÜM. İŞ TATMİNİ 
Bu bölümde, i ş tatmini kavramı , önemi ve tarihçesi, iş tatmin teorileri , iş tatminini 
etkileyen unsurlar, iş tatmini ölçümünde kullanılan yöntemler, meslek mensuplarında iş 
tatmini ve tatmins i zli ğini etkil eyen unsurlar, muhasebe mesleği ve iş tatmini ile ilgili 
yapıl an araştırmalar aşağıda ifade edilmektedir. 
6.1 İş Tatmini Kavramı, Önemi ve Tarihçesi 
İ ş tatmini kavramı , önemi ve tarihçes i aşağıda belirtilmektedir. 
6.1.1 İ ş Tatmini Kavramı 
İ ş tatmini kavramının temell eri 1954 yılında Maslow' un "İnsan İhti yaç l arı H i yerarş i si 
Kuramı" ve 1959 da ise Herzbergin "Çift Faktör Kuramı" ile atılmı ştır. İş tatmin i il e birden 
faz la tanım yapıldı ğını görmekteyiz. Bu tanıml ardan bi r kaçı aşağıda ifade edilmektedi r. 
>- Çalı şan ki şi nin yapmış olduğu i şten elde ettiği sonuç l arın ( İ ş güvenliği , ücret, kendini 
ge li ştirme) kendince değerl endirmesidir. (Çekmece li ğlu , 2005:28). 
>- Çalı şan ki ş ileri n inanç ve değer ya rgıl arının bi r bil eşi midir.(Belkaoui , 1989: 122). 
>- Çalı şan kişilerin içinde bulunduğu fizik sel ve sosyal şartlara karşı verdi ği 
cevaptır.(Schermerhorn , vd., 1994 : 144 ). 
>- Çalışan bireyin yapmı ş olduğu işteki başarı s ı , iş in özellikleri ve çalışanın işindeki 
sorumluluk bil inciyle i şinde ilerlemesin in sonucudur.( Luthans, 1992:360). 
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6.1.2 İş Tatminin Önemi 
İş , insan yaşamında önemli bir kavramdır. Her insan belli işlerle kendini meşgul etmek 
istemektedir. Günümüzde çalışan bireylerde iş tatmin düzeyi çok önemlidir. İş tatmininin 
örgütsel açıdan önemi, çalışılan ortamda verimlilik, yabancılaşma , iş kazaları , işten 
ayrılmalar v.b. kavramlarla yakından ilişkili olduğu ifade edilmektedir.(Kök, 2006 :294). 
İş tatmini çalışan bireylerin örgütsel ortamda, kolaylıkla sağladıkları ve uygulayıp 
korudukları bir durum değildir. Bu durumun korunması için örgütün geçmişten gelen bir 
yapıya sahip olması gerekmektedir. Örgütsel ortamda genel olarak, çalışanlar belli bir iş 
tatmin düzeyine ulaştıktan sonra, bu iş tatmin düzeyinin hep aynı kalacağını 
düşünmemelidirl er. İ ş görenlerin i ş tatmin düzeyleri amirleri tarafından sürekli izlenmesi 
gerekmektedir.(Davıs , 1988 :97) . İş tatminin üç önemli boyutu vardır. Bunlar,(Luthans, 
1992: 126) . 
>- İş tatmini işe duyulan duygusal bir olgudur. Göz ile göremezsin ancak kendin 
hissedebilirsin . Bu nedenle ö lçümü zordur. 
>- Kişinin beklentilerinin ne derece karşılandığı il e a l akalıdı r. 
>- Birbirinden fark lı değişkenleri temsil eder. 
Dünyanın küreselleşmesi ve kırsal alanlardan kentlere göçüşle beraber, insanların büyük 
bir kısmı şehirlerde yaşamakta ve topluluk içerisi nde çalışmaktadır. İnsanlar gün içindeki 
büyük zaman dilimini çalışarak geçirmektedirler. Bir toplumda çalışan bireylerin mutlu, 
huzurlu, sağlıklı ve üretken olmaları tüm toplumun refah düzeyinin yükselmesine neden 
olmaktadır. 
6.2 İş Tatmini Teorileri 
İş tatminlerini değişi k açılardan inceleyen teoriler, kapsam teorileri ve süreç teorileri olmak 
üzere iki ana başlık altında toplanmaktadır.(Koçel , 1998 :25-26). 
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6.2.l Kapsam Teorileri 
Kapsam teoril eri i ş gö renleri çalışmaya yönlendiren durumları ortaya çıkarmaya çalışır. Bu 
teorinin tespitine göre, iş görenler çalışarak ihtiyaç larını ve isteklerini tatmin için çalışırlar. 
İ ş görenlerin belli bir amaç gayesi içinde oldukları ve bu gaye için çaba içinde olduklarını 
varsayan teorisyenlerin geliştirdikleri teorilere, ihtiyaçların giderilmesi teorileri de 
denmektedir.(Onaran, 1978 :2-3 -12). 
6.2.1.1 Maslow'un İhtiyaçlar Hiyerarşisi 
İnsan ihti yaçlarını iki grupta toplamak mümkündür. Birincisi, insanların temel 
ihtiyaçlarıdır. Bunlar; Fizyolojik ihtiyaçlar ve güvenlik ihtiyaçlarıdır. İkinci ihtiyaçlar; 
Sevgi ihtiyacı , saygı ihtiyac ı , kendini kanıtlama ihti yacıdır.(Yüksel , 1998 : 123). 
Maslow' un ifade etti ğ i modelinde, çeşitli ihtiyaçların belli sıralama içinde, kişinin yaşam ı 
boyunca kendisini motive etmektedi r. Ancak ihti yacın belli bir şekilde karş ıl anmasından 





-------Saygınlık İhtiyac ı 
Sosyal İhtiyaçlar 
Güvenl ik İhti yacı 
Fizyolojik İhtiyaçlar 
"Şeki l 6.1" Mas low' un ihtiyaç lar hiyerarş isi , 
(Kaynak: Koçe l, T., 1998, İşletme Yönetici l iği , İ stanbul , ) . 
--~ 
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Maslow' un ihtiyaç lar hiyerarşisindeki kavramları aşağıda ifade edilmektedir. 
Fizyolojik İhtiyaçlar 
İnsanların doğuştan sahip oldukları ihtiyaçlardır. Yemek, uyku, susuzluk, cinsellik, gibi 
kategoriler olarak gösterilmektedir.(Maslow, 1970:35-38). 
Güvenlik İhtiyaçları 
İnsanlar yaşamları boyunca mallarını ve canlarını korumak isterler. İnsanlar yaşamı 
boyunca mal-mülk edinmek isterler. Fizyolojik ihti yac ı karşılanan kişilerin bundan sonra 
hissedeceği ihti yaç şeklinde ifade edilmektedir.(Maslow, 1970:39-43). 
Sosyal İhtiyaçlar 
Fizyolojik ve güvenlik ihti yaç l arı ndan sonra kişilerin sosyal yönünü ortaya çıkaran 
ihtiyaçlar ortaya çıkacaktır. Bunlar; Bir grubun üyesi olmak, eşi, çocuğu ve karş ı cins 
tarafından sevi lmesi , etrafındaki kişilerle olumlu diyalog geliştirilmesi şeklinde ifade 
edilmektedir.(Sabuncuoğlu ve Tuz, 200 1: 139). 
Saygınlık İhtiyacı 
Saygınlık i hti yacı iki şekilde ifadelendirilmiştir. Birincisi ; Kişinin başkaları tarafından 
takdir edilerek, saygı görmesidir. İkincisi ise, Kişinin kendi kendini takdir etmesi şeklinde 
ifade edilmiştir.(Maslow, 1970: 45-46). 
Kendini Gerçekleştirme 
Kişinin fizyolojik, güvenlik, sosyal ve saygınlık ihtiyaçlarını karşılanmış olsa bile zaman 
içinde huzursuzluk duymasıdır. Birey daha iyisini yapa bilirim şeklinde eğer bir boşluğa 
düşmüşse bu ihtiyaç ortaya çıkmaktadır.(Maslow, 1970 :46) . 
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6.2.1.2 Herzberg'in Çift Faktör Teorileri 
İhti yaç l arın giderilmesi amacına dayanan teoril erden biri side Herzberg' in ortaya çıkardı ğ ı 
çift-faktör teorisidi r. Çift faktörlü moti vasyon teorisinin kurucusu olan, Frederick lrv ing 
Herzberg i ş l etme yönetimlerinde en önemli yapıyı o luşturmuş bir psikologdur. Herzberg' in 
(1 959), Maslow' un ortaya koymuş o lduğu teoriyi ge li ştiri p ilerletme amacıyl a, iki faktör 
teorisi olarak ortaya çıkmıştı r. 200 mühendis ve muhasebecinin i ş tatmini üzerine araştırma 
yapıl arak veri top l anmıştı r.(Baysal ve Tekarslan, 1996: 11 3). 
Verilen cevapl a rı , iş tatmini ve tatminsizl iğini o luşturan etkileri ortaya koyabilmek için 
s ınıflandırılmı ştır.(Sapru, 2006:2 12). 
Herzberg ve a rkadaşl arı katılımc ıl arın vermiş o l dukları cevaplardan i ş tatmini yle ilgil i 
motivasyon faktörlerin i, ve ı ş tatminsizli ğ i y l e il gil i hij yenik faktörleri 
bulmuş l ardır.(Schermernhorn , vd. , 199 l :174 ). 
Diğer aç ı k l anan teori lerin aksine herzberg ' in çift faktörlü teori si iş tatminini etkileyen 
faktörler etrafı nda çevre l enmiştir.(Northcraft ve Nea le, 1990 : 139). 
Hijyen Faktörler + Motive Edici Faktörler + 
iş TATMİNİ NÖTR İŞ TATMİNİ 
"Şeki l 6.2" Herzberg' in çift faktör kuramı , 
(Kaynak : Frank E.Sall. , Patrick, Knight., 1998, Industrial /Organizational Pscyhhology, Brooks/Cole Pub 
Ca li fo rn ia ,). 
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Motivasyon faktörler kişileri güdülerken , hijyen faktörler ise kişilerin tatmin olmayış l arına 
engel olmaktadır. Herzberg' in teorisinde hijyen faktörler, iş görenlerin tatmin düzeylerine 
alt yapı oluşturmaktadır. Motivasyon faktörlerine rağmen tatmin olmayan kişiler olacaktır. 
Maslow' un ihtiyaçlar hiyerarşisi ile Herzberg' in çift-faktör verilerinin ortak noktada 
buluştukları husus, iki teorinin de insanların ihtiyaçlarının giderilmesi ile motive 
sağlamalarıdır.(Eroğlu , 2000:261-263). 
6.2.1.3 Mc Clelland Başarı-Güç Teorisi 
İhtiyaçların öğrenme ile sonradan kazanılabileceğini ileri süren David Mc Clelland, 
kişilerin ihtiyaçlarını üç grupta toplamıştır. Birincisi , başarı ihtiyacı ikincisi, bağlılık 
ihtiyacı üçüncüsü de, güçlülük ihtiyacıdır. Bu ihtiyaçların toplumsal açıdan da önemli 
olduğu belirtilmektedir. Mc Clelland, kişilerin kendi meslek dallarında en iyi olma çabası 
altında başarı ihti yac ı olduğu belirtilmektedir.(Eren, 2000:501 ). 
Mc Clelland ' a göre başarı iht i yacı çoğu insanda bulunmaktadır. Bireylerin mükemmel 
olma çabaları başarı ihtiyacı ile tanımlanmaktadır. Bu kişiler ; 
);::- Yüksek derecede sorumluluk almak isterler. 
);::- Hedeflerine yönelik ça lı şmaya odaklanmışlardır. 
);::- Yapmış oldukları çalışmaları ortaya koyarak belli dereceye kadar riske gi rerler. 
);::- Zorlu çalışmalara, enerjilerine güvenerek girmek isterler. 
Bağlılık güdüsünün temelinde ise, kişilerin kendi dışındaki kişi ve gruplarla iletişim 
halinde olma, gruplara katılmak, sosyal çevresini geliştirme amacında olmasına temeline 
dayanmaktadır. Bazı kişiler gerçekten arkadaş olmaktan, kişilerle tanışmaktan memnuniyet 
duyarken, bazıları ise çıkar ve menfaat gözeterek arkadaşlık kurmak istemektedir. Güç 
güdüsünde ise ; Kişilerin bulundukları çevrede söz sahibi olmak isteyip çevrelerine egemen 
olma güdüsü şeklinde belirtilmiştir.(Şimşek, vd., 2005: 142). 
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6.2.1.4 Alderfer'in ERG Teorisi 
Clayton Alderfer, Mas low'un ihtiyaç lar hiyerarşisini basite indirgeyerek ge li ştirdiği bir 
motivasyon yaklaşımıdır. Maslow' un ihtiyaçlar hiyerarşisi gibi bir sıra lama vardır. Ancak 
bu sıra l ama daha basittir.(Koçel , 2003:643) . 
Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarşisi modelini , Alderfer modern zamana uyarlamış ve üç temel 
gruba ayırmaktadır.(Peke l , 2001: 14, Koçel, 2003:644, Efil, 2006: 158-159) . Bunlar; 
~ Var o lma ihtiyacı : Fizyolojik ihtiyaç ve Güvenlik ihtiyacıdır. 
~ İlişki kurma-aidiyet ihtiyacı: Başkaları ile irtibat halinde olmak, sosyal yönlü ilişkilerde 
bulunma ihtiyacıdır. 
~ Gelişme ihtiyaçları : Bireyin çaba harcayarak kendisini geliştirmesi ve kendine değer 
katma ihtiyacıdır. 
"Tablo 6. 1" Maslow' un ihtiyaçlar hi yerarşisi il e alderfer ' in v.i.g kuramını karşılaştırma 
Maslow' un İhtiyaçlar Hiyerarşisine Göre Alderfer' in V.İ.G Kuramına İli şkin 
Basamaklar Basamaklar 
1 - Fizyolojik 1- Var Olma İhtiyacı 
2- Güvenlik 
3- Sosyal İhtiyaç 2- İlişki İhtiyacı 
4- Saygınlık İhtiyacı 
5- Kendini Gerçekleştirme İhtiyacı 3- Gelişme İhtiyacı 
Kaynak: (Efil, 1., 2006,Yönetim ve Organizasyon, Istanbul ,). 
Maslow ve Alderfer'in kuramları arasında Alderfer' in kuramı bilimsel anlamda geçerlili ği 
daha fazladır. Ancak Amerikan yöneticilerince, Maslow' un kuramı daha fazla 
bilinmektedir. Aslında her iki kuramda kişileri güdelemekte kullanılacak bir yarara sahip 
olduğu görülmektedir.(Şimşek , vd ., 2005 : 144 ). 
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6.2.2 Süreç Teorileri 
Süreç teorileri , motivasyonla ilgili "hangi yoldan ve niçin" sorularına cevap vermeye 
çalışır ve iş gören kişinin çalışma hayatında yapmış olduğu bir davranışın sebep ve 
nedenlerini araştırmaktadır.(Ruthankoon ve Stephen, 2003:333). 
6.2.1 Vroom'un Beklenti Teorisi 
Vroom'un beklenti modeline göre, kişi çeşitli davranışlardan bir tanesini seçerken, yaşamış 
olduğu deneyimlerden sonra kendisi için hangisinin önemli olduğunu öğrenmiş olacaktır. 
Kişi bu işlemler neticesi itibariyle fayda-maliyet analiz işlemi yapmış olacaktır.(Davis, 
1984:81 ). 
Bir kişi nin faaliyette bulunma gücü, bütün amaç ve sonuçların valensleri (değerleri) ile 
amaç ve sonuçların gerçekleşebilme ihtimallerinin çarpımlarının toplamlarına 
eşittir.(Onaran , 1978 :71 ). 
G :_L (BxV) G :Güç 
B: Beklenti (İhtimal) 
V : Valence (Değer) 
Çalışar kişilerin motive olması için, iş görenin yapmış olduğu bir iş neticesinde kişiyi 
işveren tarafından ödüllendirmesi veya ödülün var olduğunu bilmek kimi zaman yeterli 
değildi~. Kişinin bu ödüle verdiği değer önemlidir. Bu teoriyi kullanmak isteyen yöneticiler 
aşağıdc.ki konulara dikkat etmelidirler.(Şimşek, vd. , 2005 : 145). 
);> Çalışan bireylerine başarılı olacakları yönünde güvendiklerini söylemek, 
);> Yapılan iş ile alınacak ödüller arasındaki ilişkileri açıklamak, 
);> Yeni bir pozisyona geçen iş görenlere gerekli eğitim imkanları sağlanmalı , 
);> Başarıya gitmelerinde örgüt içinde engeller varsa bunları ortadan kaldırmak , 
);> Çal ışanların ihti yaçlarına uygun ödüller bulmak, 
);> Ya lan i ş ile ödüller arasında ilişki olduğu ve bu sistemi eşitlik içinde yönetmek. 
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6.2.2 Porter-Lawler Modeli 
Bu teoride kişilerin harcadıkl arı çabaların ve işl e ilgili göstermiş oldukları isteklerinin her 
zaman başarıyl a sonu ç l anamayacağını ifade etmektedir. Kişinin yetenekleriyle örgüt içinde 
kendisine veri len görevin uygun olması gerekmektedir.(Ataman, 2002:449). 
Porter-Lawler' e göre kişiler göstermiş oldukları performanslara göre ödüllendirilecektir. 
Burada iş görenler kendi performanslarını , diğer i ş görenlerle mukayese etmekte ve 
kendisine nasıl bir ödül veri leceğini düşünmekted i r. Eğer kişiler düşündüğü şekilde ödül 
alamazlar ise bu kişide iş tatminsizliği meydana gelebilecektir.(Koçel, 2003 :652). 
Porter ve Lawler teorilerinde dokuz değişkeni incelemektedir.(Onaran, 1981 :78-80). 
Bunları aşağıda ifade ed ilmekted ir. 
);;> Çaba: Biri i ş i yapmak için kişinin harcadığı efor miktarıdır. 
);;> Ödüller: Çalışan birey in ulaşmak istediği sonuçlardır. 
);;> Ödülün değeri ; Alınan sonuçların kişi için önemini göstermektedir. 
);;> Algılanan çaba-ödül olas ılı ğ ı : Kişinin vermi ş o l d uğu çabanın neticesini alıp almadığın ı 
göstermektedir. 
);;> Yetenekler ve özellikler : Kişi l erin çevresindeki değişmelerden pek etki lenmediği uzun 
süreli kişilik öze lli ğidir . 
);;> İş başarımı : Kişinin işinde sergi lem i ş olduğu çabanın , neticesinde aldı ğı ürünüdür. 
);;> Rol algıları : Kişinin işinde başarıya ulaşmak için nas ıl çaba sarf edeceğiyle ilgili 
özelliğidir. 
);;> Doyum: Kişinin kazandığı ödüllerin elde etmeyi düşündüğü ödülü geçip geçmediğini 
ifade eder. 
);;> Algılanan ödüller: Çalışan kişinin örgüte vermı ş olduğu emek karşılığında almayı 
düşündüğü ödül miktarı dı r. 
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6.2.3 Adams'ın Eşitlik Teoris i 
Adams ' ın eşitlik teorisinde, bir örgütte çalışan iş gören çalışırken gösterd i ği performans ve 
gayretin, neticesini aynı ortamda çalışan başka iş gören ile karşılaştırmasıdır.(Şimşek, vd., 
2005:147). 
Adams ' ın eşitlik teorisi kazanım , katkı ve referans olmak üzere üç unsur üzerine 
kurulmuştur. Bu unsurlar içinde kişiler kendi kazanım/katkı oranlarını aynı iş ortamında 
kendiyle benzer özellikler gösteren Örneğin , eğitim , statü, kıdem , v.b. gibi, kişilerin 













İş görenler yapmı ş oldukları kıyaslamalar neticesinde eğer işlerinde eşitsiz davranıldığı 
konusunda yargıya varırlarsa , iş görenlerin tutum ve davranışlarında bir takım değişiklikler 
meydana gelmesi olasıdır.(Özkalp ve Kırel , 2001 :330). Bu davranışları aşağıda şöyle 
sıralanmaktadır. 
~ Çalışan bireyin harcadığı performansta düşüklük sergilemesi, 
~ Çıktı olarak elde edilecek malın sonucunun değişmesi , 
~ Çalışan bireyin kendisinin diğer iş görenlerden fazla çalıştığı hissiyatına kapılarak, 
işinden soğuması , 
~ Örgüt içinde çalışan diğer bireylerin de fikirlerini değiştirmeleri yönünde çaba sarf 
etmesi ve kendisinin iş akdine son vermesi . 
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6.2.4 Edwin Locke Amaç Teorisi 
Bu teoriye göre, kişilerin belli bir amaç içinde olmaları performanslarını arttırmakta ve 
kendileri için yüksek amaçlar belirleyen kişiler bu amaca ulaşabi lmek için çok daha fazla 
çaba sarf etmekte ve işlerini daha başarılı şekilde yapmaktadırlar.(İncir, 1990: 12). 
Amacın motivasyondaki rolü, örgütsel ve bireysel olarak başarıyı arttırmaktad ı r.(Eren , 
2001 :378). Bunlar; 
>Kişinin amacını net olarak belirlemesi, işteki başarısını arttırmaktadır. 
>Kişi tarafından kolayca başarılamayacak hedefler, kişiyi hırslandırarak, başarısını 
arttırmaktadır. 
>Çalışılan örgüt ile kişilerin amaçları aynı olmalıdır. Aksi takdirde başarısızlık ortaya 
çıkmaktadır. 
>İşletme yöneticileri sürekli birbirleri ile iletişim halinde olarak, işletmenin amacına ne 
kadar ulaştığı hakkında bilgi alış verişinde bulunmalıdırlar. 
6.3 İş Tatminini Etkileyen Unsurlar 
İş tatminini etkileyen unsurlar, genel olarak bireysel ve örgütsel unsurlar olmak üzere iki 
başlık al tında sınıflandırı 1 maktadır. 
6.3.1 İş Tatminini Etkileyen Bireysel Unsurlar 
Kişilerin farklı yapılara sahip olmaları nedeniyle iş tatmini veya tatminsizliği kişiden 
kişiye , göre farklılık göstermektedir. Örgüt içinde çalışan kişilerin , tatmin olma veya 
tatmin olmama sebepleri arasında, kişilere gösterilen farklı yaklaşımlar sebep 
olabilmektedir.(Özkalp, 2001 :72). 
Bireysel faktörler kişiye özgü olduğundan yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim , kıdem , gibi 




Yapılan araştırmalarda genellikle kişilerin yaşları ilerledikçe iş tatminlerinde artış olduğu 
görülmektedir.(Erdoğan , 1997 :377). İstihdam açısından bu durum, yenı mezun genç 
ki ş ilerin iş hayatında umduklarını bulamama anlamına gelecektir. 
Herzberg' e göre yaş ile iş tatmini arasında U şek! inde eğriye benzeyen bir ilişki vardır. İş 
hayatına ilk başlayan kişilerin iş tatminleri yüksek olmakla birlikte, otuzlu yaşlara doğru 
bu tatmin düzeyi azalmaya başlamakta ve ilerleyen yaşlarda tekrardan iş tatmin düzeyleri 
yükselişe geçmektedir.(Uyargil , 1988:22) . 
Bağımsız çalışan muhasebe meslek mensupları , üzerine yapılan araştırmada iş tatmini , yaş 
ve deneyim süres i arasında doğrusal ancak negatif yönde ilişki varlığı tespit edilmektedir. 
Bağımsız çalışan muhasebe meslek mensuplarının yaşları yükseldikçe işlerindeki tatmin 
düzeyleri düşmekte , aynı şekilde deneyimleri arttıkça bazı faktörler dışında (Ücret ve mali 
danışmanlık) i ş tatminlerinin düştüğü tespit edi lmektedir. Böyle bir sonuca ulaşılması 
muhasebe meslek mensuplarının yaptıkl arı i ş lerin rutin olması il e örtüşmektedir.(Marşap, 
1999:280). 
6.3.1.2 Cinsiyet 
Bireysel iş tatminini etkileyen unsurların ikincisi cinsiyettir. Yapılan çalışmalarda cinsiyet 
ayrımının iş tatminini etkilediği ortaya çıkmıştır. Kadınların erkeklere göre işlerinde daha 
tatmin olduğu sonucuna ulaşılmaktadır.(Clark, 1997:341). 
Kadınların aile ekonomisinde tam olarak her şeyi üstlenmedikleri için beklenti 
düzeylerinin daha düşük olduğu, dolayısıyla erkeklere oranla i ş tatmin düzeylerinin yüksek 
olduğunu ifade edilmektedir.(Gür, 2006:74). 
Seo, Ko ve Price iş tatmini ya da tatminsizli ği bakımından , erkek ve bayanlar arasında 
ciddi bir fark olduğunu bayanların erkeklere oranla daha az iş tatmini olduklarını 
vurgulamaktadırlar.(Youngioon vd., 2004:438). 
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Çalı şma ortamında erkekler genellikle ücret, kariyer ve daha ileri pozisyonlara geçmeye 
çalışırlarken , kadınlar çal ı şma ortamı , sosyal ilişkiler, çevreyle iletişim gibi kavramlara 
önem vermektedirl er.(Kırel , 1999: 118). 
6.3.l.3 Medeni Durum 
Medeni durumda evli veya bekar kişilerin , iş tatmin düzeyleri incelendiğinde, evlilerin 
bekarlara göre daha yüksek derecede iş tatmin düzeylerinin olduğu yönündeki bulgular 
dikkat çekmektedir. Evli kişilerin bekarlara oran la daha fazla iş tatminlerinin yüksek 
olması , aile düzenleri veya evlilik hayatlarının işe bakış aç ıları nı değiştirmesinden 
kaynaklanmış olduğu belirtilmiştir.(Telman ve Ünsal , 2004 :59). 
Evlilik il e ki ş il erin sorumluluk duyguları artacağından , düzenli bir işl erinin olması kişiler 
için önemli olmaktadır. Bu sebeple evli kişiler daha düzen li olmaktadır.(Özkalp , 2001 :83). 
Medeni durumda kişileri etkil eyen bir unsurda, ki ş il eri n sahip olduğu çocuk sayı s ı ve bu 
çocukla rın okul durumudur. Eagle ve a rkadaşlarının yapmı ş o lduğu araştırmada , çocuk 
sahibi olup o lmamaya göre ai le- iş çatışması durumu ortaya çıkmaktadır. Eğer iki eş 
çalıyor ve çocukları varsa ai le- iş çat ı şmas ı yaşandı ğ ı be li rtilmi ştir.(Eagl e , vd., 1998 :705) . 
6.3.1.4 Eğitim 
İ ş tatmini ve eğitim düzeyi arasında belirsizlik bulunmaktad ı r. Bazen eğitim düzeyi yüksek 
kişiler, yüksek ücret beklediklerinden iş tatmins i zli ğ i oluşmaktadır. Bazen de eğitimi 
yüksek ki ş il erin daha yüksek ücret ve örgütsel ödüller veri lmesiyle iş tatmini artmaktad ı r. 
Eğitim sev ı yesının yüksek olması , ış tatmin düzeyini etkileyebileceği ifade 
edilmi ştir.(Taşkın , 1993 :26) . 
Kişilerin eğitim düzeyi yükseldikçe, i şteki beklentileri değişmektedir. Yüksek seviyede 
eğitim a lmış kişilerin, işteki beklentileri ile düşük seviyede eğitim almı ş kişilerin 
beklentileri aynı olmamaktadır.(Güven , vd. , 2005 : 132). 
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Araştırma sonucuna göre, eğitim düzeyi Türklerde, iş tatmin düzeyini çok fazla 
etkilememektedir. Kişiler işle ilgili konularda çok fazla şikayetçi olmamakta, yapmış 
oldukları işin kalitesi yle ilgilenmektedirler.(Bilgiç, 1998:552). 
Genel olarak araştırmalarda çıkan sonuçlara göre iş düzeyi sabit olduğunda, eğitim düzeyi 
ile iş tatmini arasında negatif yönlü bir ilişki mevcuttur.(Korman, 1977:226). 
6.3.1.5 Kıdem 
Yapılan araştırmalar neticesinde kıdem ile iş tatmini arasında doğru orantılı bir ilişkinin 
olduğu görülmüştür. Kişilerin işe başladıklarından belli bir süreye kadar işlerinden tatmin 
oldukları , daha sonra geçen sürelerde ise iş tatmin seviyelerinin düştüğü görülmektedir. 
Kişilerin işte başarılı olma arzuları gerçekleşmiyorsa iş tatminsizliği artmaktadır.(Schultz 
ve Schultz, 1990:279) . 
6.3.2 İş Tatminini Etkileyen Örgütsel Unsurlar 
Kişil e ri n beklentil erinin ka rş ıl anıp i ş tatminlerinin arttırılmas ında , çalı şılan örgütün kişilere 
sundukları imkanlar etkili olmaktadır. İş tatminini etkileyen bireysel unsurlarda olduğu 
gibi , örgütsel unsurl arda da tüm değişkenlerin oluşumu sonucunda ortaya 
çıkınaktadır.(Davi s , 1988:95) . 
İş tatminine etki eden faktörler her kaynakta farklı şekilde sınıflandırılmıştır. Ancak genel 
olarak çalışan kişinin kendisi dışında gelişen, çalışmış olduğu örgüt yapısıyla ilgili olan, 
işin keJdisi , ücret, çalışma şartları , terfi olanakları ve çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler gibi 
faktörl er ağırlık kazanmaktadır. Bunlar aşağıda ifade edilmektedir. 
6.3.2.1 İşin Kendisi 
İş gfüenler, bilgi ve becerilerini gösterebilecekleri örgütlerde çalışmak isterken, aynı 
zamanda işin yürütümüyle ilgil i kendilerine geri bildirim sunulması ve kendilerini rahat 
hissedecekleri örgütleri tercih etmektedirler.(Luthans, 1992 : 121 ). 
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İş görenin bulunduğu işi sevmesi ve işinden tatmin olması , aşağı daki durumlara bağlı 
olduğu ifade edilmektedir.(Başaran , 1991 :203) . 
~ Bulunulan örgütün, çalışan kişinin yeteneklerini göstermeye uygun olması , 
~ Çalışılan örgütün yeniliğe açık olması , 
~ Çalışılan örgüt, iş görenlerine sorumluluk yüklemeli , 
~ Örgütte oluşan sorunlara çözüm üretilebilmeli . 
6.3.2.2 Ücret 
İş görenler, örgütün ücret politikalarının kimseye farklı işlem yapılmadan eşit, tarafsız ve 
kendi düşüncelerine uygun şekilde yapılmasını istemektedirler. İş görenler aldıkları ücretin 
yüksek olmasını değil , hak ettiğini düşündükleri ve beklentileri yönünde olan ücreti almak 
istemektedirler.(Robbins, 1999: 152). 
Ücretin iş tatminine olan etkisi örgüt içinde bulunulan pozisyona göre değişebilmektedir. 
Örneğin normal olarak örgütte çalışan iş görenler il e yönetici pozisyonunda çalışan kişiler 
karşılaştırıldığında işin ilginçliği , kişileri işe adapte etmesi, kendini ispatlama imkanı 
vermesi gibi faktör ler iş tatmini üzerinde etkili olmaktadır.(Bilgin , 1995 : 154). 
6.3.2.3 Çalışma Şartları 
İş görenler çalıştıkları örgütün kendi ikametgahlarına yakın olması, işyerinin güvenli 
olması , temiz bir yer olmazı vb. faktörlere dikkat ederler. İşletmeninin fiziki koşullarının 
düzgün olması müşteri memnuniyetinde artışa neden olur, iş görenlerin başarısına etki 
yapar ve iş tatmin düzeyinde artış sağlamaktadır.(Tengilimoğlu, 2000 : 199). 
Çalışılan yerın havalandırılması , ışıklandırılması , gürültüsü, ısısı , çalışma saatleri , iş 
yerinin konumu, temizlik gibi çalışma koşuluyla ilgili faktörler iş tatmin düzeyi üzerinde 
etki etmektedi r.(Bozkurt ve Turgut, 1999:60). 
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6.3.2.4 Terfi Olanakları 
Terfi , örgüt içinde iş görenleri çalışmaya teşvik eden önemli bir araçtır. Örgüt içine girmiş 
yeni bir kişi , örgüt içinde ilerleme imkanının olmadığını görürse, işe karşı olumsuz bir 
tutum sergi leyerek işine karşı tatminsiz olacaktır.(Eren , 1996: 193). 
Öztürk ve Dündar (2003 :65),' ın kamu çalışanlarını motive eden faktörlerin belirlenmesine 
yönelik yapılan bir araştırmada, kamu çalışanlarının yaptıkları iş çerçevesinde yükselme 
pozisyonlarının kendilerine açık tutulmasının kendilerine motivasyon sağlayacağını ve 
işlerinden duydukları tatmin düzeylerinin artacağını belirtmişlerdir. 
Terfi sonucunda elde edilen statü, daha çok sorumluluk getirmekte ve elde ettiği ücret ile 
kendini daha rahat hissedecektir. Genellikle bu terfi yönetici kademesinde bulunan 
kişilerin arzuladıkları durumdur. Yapılan araştırmalarda yükselmeyi hakkı olarak gören 
kişilerin , yükse lememesi iş tatminsizliğini ortaya çıkaracaktır.(İmamoğlu , vd ., 2004 : 172). 
6.3.2.5 Çalışma Arkadaşları 
İş tatmini kavramı , iş gören lerin çalıştıkları örgütlerden sağladıkları maddi kazanımlar ve 
birlikte ı ş gördükleri arkadaşlarıyla oluşturdukları ilişkilerin meydana getirdiği 
mutluluktur.(Şimşek, vd., 1998 : 167). 
Örgüt içinde çalışan bireylerin, birbirleriyle sağlamı ş oldukları uyumlu ilişkiler iş tatminini 
sağlamaktadır. Eğer iş görenler arasında mesafeli bir duruş sergileniyorsa bu iş 
tatminsizliğini arttıracaktır. Genel olarak iş görenlerin alınacak kararlarda fikir bildirmesi 
önemlidir. Örgüt içindeki sosyal ilişkiler ış tatmin ve tatminsizliğine etki 
yapmaktadır.(Erdoğan , 1996:239). 
6.4 İş Tatmini Ölçümünde Kullanılan Yöntemler 
İş tatmini ölçme yöntemleri genel o larak aşağıdaki başlıklar altında ifade edilmektedir. 
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6.4.1 İ ş Tanım Endeksi 
Bu yöntem 1969 y ılında Smith, Hulin ve Kendel tarafından geliştirilen 5 adet ana boyutu 
ve 72 alt ifadesi o lan ve üç seçenekli sorulardan oluşmaktadır. İşletmelerin genel iş tatmin 
düzeyleri ve iş görenlerin tatmin değerlerini hesaplamak için kullanılan yöntemlerden 
biridir. İş tatmini çalışan ki şinin , işi nde elde ettiği deneyimler neticesinde işine olumlu 
bakışıdır. İ ş tanım endeks yöntemi de çalışan kişinin işindeki beş boyutuna bakarak iş 
tatmin düzeyini analiz etmeye çalışan bir yöntemdir.(Erdoğan , 1996:260). 




~ Terfi imkanları 
~ Çalı şma arkadaşlarıyla ilişkiler. 
6.4.2 Minnesota İş Tatmin Anketi 
Minnesota i ş tatmin ö lçeği 1967 yılında Weiss, Dawis, England ve Lofguist tarafından 
önemli çabalar harcanarak ge li ştir i lmi ştir. 5' 1i Likert ölçeği ile değerlendirilmektedir. 
Minnesota ölçeğinin uzun hali 100 maddeden oluşmakta, kısa formunda 20 adet soru 
bul unmaktadır.(Ü nsal ve Türetgen, 2005 :46). 
Bu yöntemde iş görenlerin işl erinden duyduğu tatmin ve tatminsizlik derecelerinin tespiti 
e lde edilerek ölçek geliştirilir. İş gören formu kendisine uygun olarak 
düzenlemektedir. (Erdoğan , 1999:258). 
6.4.3 Kritik Olaylar Yaklaşımı 
Kritik o laylar yaklaşımında, çalışan bireylere örgütlerinde mutlu veya mutsuz oldukları 
durumlar sorularak verdikleri cevabın analizi yapılarak , hangi yönlerinin i ş tatmini 
açısından önemli olduğu tespit edilmeye çalışılmaktadır. Minnesota anketinde bireyleri 
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yönlendirme vardı r. Kritik olay lar yaklaşımında bireyleri yönlendirme yoktur. Bu 
yaklaşımın dezavantaj l arı ise kişilere zaman kaybı yaratmakta ve katılımcıların araştırmayı 
yapan ki ş i ye göre cevap verme istekleri olmasıdır.(Erdoğan, 1996:260) . 
6.4.4 Anket ve Mülakat Yöntemi 
İş tatmini ölçümünde kullanılan bir diğer yöntem anket ve mülakat yöntemidir. Bu 
yöntemde çalı şan kişilere mülakat ve anket uygulanmaktadır. Anket yöntemi kapalı ve açı k 
uçlu sorulardan oluşturulur. Ankette hazırlanan sorular cevaplayıcılar açısından kısa ve öz 
olması önemlidir. Anket yönteminde birebir aynı ortamda olup yaptırabileceğimiz gibi 
çeşitli deği şik şeki lde posta, İnternet gibi i l etişim araçlarıyla da yaptırılabilir. Çalışan 
kişilere mülakat yapmak ankete göre daha zor ve zaman alıcıdır. Aynı zamanda faydası ise 
çalışan kişiler hakkında daha detay bilgi alınmasıdır.(Robert , 1986: 150). 
Anket yöntemi ile iş tatmin düzeyinin yapıldığı çalışmalarda, hangi faktö rün kişiler 
üzerinde etkin rol oynadığı tespit ed ilmektedir.(Davis, 1998 :89-90) . 
6.5 Meslek Mensuplarında İş Tatmini ve Tatminsizliği Üzerine Etki Eden Faktörler 
İnsan l arın yaşam l arı boyunca, iş önemli bir unsurdur. Kişilerin çalı şma ortam l arında 
yaşamış oldukları i li şki l er yaşamında önemli bi r yer tutar. Kişilerin ai le yaşamlarındaki 
durumlarını ışe yansıtma l arı , işteki durumlarını aile yaşam l arı na yans ıttıkları 
görülmektedir. Kişi l erin çalı ştıkl arı ortamdan mutluluk duymaları hem sağlıkl arı açısından 
hem de iş tatminleri açısından olumlu etki yapmaktadır.(Başaran, 1991 :205). 
İşinden tatmin olmayan ki şiler, hem işyeri içinde sorunlar yaşamakta hem de sosyal 
yaşantısında sorunlar yaşamaktadır. Yapılan araştırmalarda bu tatminsiz yapıya sahip 
kişilerin sürekli olarak rahatsızlandıkları ve rahatsızlanma şekilleri ise, kalp rahatsızlıkları , 
baş ağrısı şeklinde olduğu görülmektedir.(Tikici , 2005 :3 12). 
Aşağıdaki şek ilde iş tatmini ve tatminsizli ğinin yapmış olduğu etkiler ifade edi lmektedir. 
Örgütsel Etkenler 
);> Ücret 
);> Yükselme Olanakları 
);> İşin Niteliği 
);> Politika 
);> Çalışma Şartları 
Grupsal Etkenler 
);> İş Arkadaşları 
);> Danışman veya 
Nezaretçi Tutumları 
Bireysel Etkenler 
);> İhti yaç l ar 
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);> Bireysel Çıkarl ar 
İş Tatmini 
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"Şeki l 6.4" İ ş tatmini ve a tatminsizliğine neden olan etkenler ve sonuçları 













İş tatmini , çalışan bireylerin kendi duygularıyla oluşturduğu kişiden kişiye göre değişen bir 
kavramdı r. Muhasebe meslek mensup l arının sebep göstermeden işe gelmemesi, ışıne 
vaktinde gelmemesi, müşterileriyle sürekli sorunlar yaşaması , yaptığı işten daha azını 
yapması gi bi faktörler meslek mensuplarında iş tatminsizliğini göstermektedir. Araştı rma 
sonuçl arına göre, iş tatmini yüksek olan kişilerin işlerine gelmeme ve iş l erinden ayrılma 
oranları düşük olmaktadır.(Shalley, vd., 2000:215). 
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Muhasebe meslek mensuplarının , bilgileri , becerileri ve çalışmaları aynı zamanda bağlı 
oldukları meslek odalarının performanslarını etkilemektedir.(Kalbers ve Cenker, 2007 :354-
375). 
Muhasebe meslek mensupları , çalıştıkları örgütten kendi istekleriyle veya örgütün istemesi 
ile ayrıldıklarında ortaya çıkan etki önemli boyutlardadır. Bu etkinin maddi olarak ölçümü 
zordur. Bu sebeple i ş görenlerin personel devir hızları , örgütlerin maliyetlerinde önemli yer 
tutmaktadır.(Lee, 2000 :101-1 24) . 
Muhasebe mes l eğini ifa eden kişilerin çalıştıkları yerleri değiştirdiklerinde , burada kurum 
için önemli bilgi leri öğrendiklerinden bu bilgileri gittikleri firmalara taşımaları neticesinde 
rekabetse! olarak dezavantajlı duruma düşmüş olurlar.(Zawacki , 1993:72-75). 
Küreselleşen ve gelişen dünya düzeninden, muhasebe mesle ği de etkilenmiştir. Muhasebe 
meslek mensupları değişen kanunlara, mevzuatl ara ve gerek li düzenlemelere uyum 
sağlayamazl a rsa, orta ve uzun vadede müşterilerinde azalma olacak ve iş tatminsizlikleri 
artacakt ır. (Arıkan , 2007 :27) . 
Muhasebe ofislerinde çalışan meslek mensuplarının , isteklerini karşılayamamas ı nedeni ile 
işl erini bırakma eğiliminde oldukları gözlemlenmektedir.( Akın , 2007 : 144). 
Muhasebe meslek mensupları üzerinde yapılan bir araştırmada, iş tatmini ve toplumun 
kültürlerini yansıtan değerl er arasında yakın bir ilişki bulunrnaktadır.(Yamamura, vd., 
2004 :55). 
6.6 Muhasebe Mesleği ve İş Tatmini İle İlgili Yapılan Araştırmalar 
Ülkemizde muhasebe meslek mensuplarının , i ş tatmin düzeyi üzerine çok fazla araştırma 
yapılmamak l a beraber, yurtdı şında daha fazla araştırma yapıldı ğını görülmektedir. 
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Plewa ve Friedlob (1989:52-54), ABD ' de kadın yönetim muhasebecileri üzerine yapılan 
araştırma sonucuna göre, yaptıkları işlerden , bulundukları çalışma ortamlarından , 
karşı l arına çıkacak iş fırsatlarından ve işlerinden tatmin olup olmadıkları sorulmuştur. 
Araştırma neticesinde, kadın muhasebecilerin , erkek muhasebecilere oranla daha fazla 
sorunlarla karşıl aştıkl arı sonucuna ulaşılmıştır. Çünkü kadın muhasebecilerin hem aile 
yükümlülüklerini yerine getirmesi yani annelik yapmas ı hem de muhasebecilik yapıp iki 
tarafta görev üstlenmi ş olması , iş hayatlarına yansımaktadır. Özellikle kadın meslek 
mensuplarının gece geç vakitlere kadar çalışmaları ve iş seyahatleri konusunda sorunlarla 
karşılaşmaktadırlar. Tespit edilen bütün bu olumsuzluklara rağmen kadın muhasebeciler, 
işlerinden memnun olduklarını belirtmişler ve mesleklerinde ilerleme göstererek yo l kat 
edeceklerini düşünmektedirl er. 
Ang vd., (1993 :31-39), Si ngapur ' da muhasebe mesleğini yapan, meslek mensuplarının iş 
tatminleri üzerinde, yaş l arının etkisi araştırılmıştır. Araştırma hükümet adına çalışan 
denetçileri , iç denetçileri , bağımsız denetçi leri ve muhasebeci ler üzerinde yapılmıştı r. Bu 
araştırmada yaşı yüksek olan muhasebecilerin işl erinden çok daha memnun oldukları 
görülmüştür. Yaşı küçük olan meslek mensuplarının işlerinden çok fazla tatmin 
olmadıkl arı görülmüştür. Bunun en önem li nedeni ise, yaş ı genç olan muhasebeci leri n rutin 
işler yapması ve tecrübesiz olmal arı önem li etki sebebidir. Buna karşılık yaş ı yüksek olan 
muhasebecilerin çok daha farklı projelerin içinde olmaları , önemli kararlar verebilmeleri , 
mali analiz ve görüş bildirmeleri , yani farklı işlerle uğraşmaları işlerinden tatmin 
olmalarını sağlamaktadır. Muhasebecilerde yaş ilerl edikçe işlerindeki tatmin düzeyleri 
artmaktadır. En az tatmin olan yaş grubu ise 25 yaş ve altı grup olmuştur. En yüksek iş 
tatminine, hükümet adına çalışan denetçilerin sahip olduğu, en az i ş tatminine, iç 
denetçilerin sahip oldukları görülmüştür. Kadın muhasebecilerin, erkek muhasebecilerden 
daha az iş tatminlerine sahip oldukları belirlenmiştir. Farklı karşılaştırmalar neticesinde 
cinsiyetin iş tatmini üzerinde etkisinin fazla olmadığını , ancak yaşın iş tatmini üzerinde 
etkili olduğunu belirl enmişti r. 
Ardahan tarafından , (201O:111-115), Antalya ili şehir merkezinde, bağımsız olarak 
muhasebe mesl eğin i yapan meslek mensupları üzerine apılan araştırmada, bağımsı z 
olarak çalışmalarının iş tatminleri üzerinde etkil i olduğunu belirtmişler ve meslekte 
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kıdemlerinin artmasıy l a beraber i ş tatm inlerinin de artmakta olduğu be lirl enmi şti r. Her 
şeye yeniden başlamış olsaydını z yeniden bu mesleği seçer miydiniz sorusuna büyük 
çoğunluk , seçerdim diyerek cevap vermi ş buda i ş l erinden duydukları tatmini ifade 
etmektedir. Muhasebe meslek mensupları mesleğe ilk başladıkları andaki durumlarıy l a, 
şimdi arasında çok fark olduğunu belirterek, mesleki anlamda kendil erini çok 
ilerl ettikl erini belirtmişler ve meslekle ilgili kurallara bağ lı olduklarını yüksek düzeyde 
belirterek iş tatmin düzeylerinin yüksek olduklarını ifade etmişlerdir. 
Yayla tarafından (2007: 122-1 23), ülkemizde Orta ve Doğu Karadeniz bölgelerindeki 
(Gümüşhane, Ordu, Gi resun, Trabzon, Rize ve Samsun) muhasebe meslek mensupları 
üzerine yapm ı ş o lduğu araştırmada, muhasebe meslek mensupları mesai saatlerinin 
uzunluğundan ve elde etmi ş oldukları kazançlardan dolayı işlerinden tatmin olmadıklarını 
ifade etmiş l erdir. Mesleklerini diğer mesleklere kıyasla , sahip oldukları bireysel şartlar 
açısından iş tatmini sağl ad ıkl arını belirtmişlerdir. Muhasebe mes leğinin önemli bir meslek 
olduğunu söyleyerek, meslekle ilgi li çıkarı l acak standartlarla mesleklerinin önem inin batılı 
ülkeler seviyesine geleceğini ve iş tatmin düzeylerinin daha da artacağını ifade 
etmektedirler. 
Yukarıda beli rtilen araştırmalar neticesinde, muhasebe meslek mensuplarının yaş l arı 
ilerledikçe meslekl erinden tatmin olma düzeyleri artmaktadır. Muhasebe mes leğinde kadın 
meslek mensuplarının erkek meslek mensuplarına oranla çok daha faz la sorunlarl a 
karş ıl aştıkl arı ifade edilmektedir. İş tatmin i aç ı sından ise cinsiyetin çok fazla önemli 
olmadığ ı ifade edilmektedir. Bağımsız olarak mesleği ifa eden muhasebe meslek 
mensuplarının çok daha fazla iş tatmini yaşad ıkları ifade edilmektedir. Genel sonuç olarak, 
muhasebe meslek mensuplarının işlerinden tatmin oldukları sonucuna ulaşılmaktadır. 
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7.BÖLÜM. MUHASEBE MESLEK MENSUPLARI SORUNLARININ İŞ STRESİ 
VE İŞ TATMİNLERİ ÜZERiNE İST ANBUL İLİNDE AMPİRİK BİR ARAŞTIRMA 
7.1 Araştırmanın Konusu 
Bu araştırmada , İstanbul ilinde faa liyette bulunan, bir işyerinde bağımlı olarak çalışan veya 
kendi ofisinde bağımsız olarak çalışan serbest muhasebeci, serbest muhasebeci mali 
müşavir ve yeminli mali müşavirler araştırmanın konusu oluşturmaktadır. 
7.2 Araştırmanın Amacı ve Önemi 
Çalışmamızda muhasebe meslek mensuplarının sorun l arı belirlenerek ış stresi ve ış 
tatminleri üzerine etkili olan değişkenler ortaya konulmaya çalışılmıştır. 
Muhasebe meslek mensupları sorunlarının, iş stresi ve iş tatmin düzeyleri üzerine yapılan 
araştırmalara bakıldığında, çok az olduğu görülmektedir. Ancak farklı meslek ve konularla 
ilgili yapılan araştırmalarda, iş sorunları, iş stresi ve iş tatmin düzeyleri üzerine 
çalışmaların yapıldı ğı gö rülmekted ir. İ stanbul ilinde faaliyet gösteren muhasebe meslek 
mensupl arı üzerine daha önce bilgim dahilinde böyle bir çalışma yapılmamı ş olması , 
çalışmamızı anl amlı kılmaktadır. 








Araştırma sorusu, muhasebe meslek mensupları yaşadıkları sorun ve stres nedeni ile 
mesleklerinden iş tatmini duyuyorlar mı? Hipotezler aşağıda ifade edilmektedir. 
1) Muhasebe meslek mensuplarının sorunları cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 
2) Muhasebe mes lek mensuplarının sorunları unvana göre farklılık göstermektedir. 
3) Muhasebe meslek mensuplarının sorunları medeni duruma göre farklılık 
göstermektedir. 
4) Muhasebe meslek mensuplarının sorunları yaşa göre farklılık göstermektedir. 
5) Muhasebe meslek mensuplarının sorunları eğitim düzeyine göre farklılık 
göstermektedir. 
6) Muhasebe meslek mensuplarının sorunları gelir düzeyine göre farklılık 
göstermektedir. 
7) Muhasebe meslek mensuplarının sorunları kıdeme göre farklılık göstermektedir. 
8) Muhasebe meslek mensuplarının sorunları çalışma şekline göre farklılık 
göstermektedir. 
9) İş stresi cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 
10) İş stresi unvana göre farklılık göstermektedir. 
11) İş stresi medeni duruma göre farklılık göstermektedir. 
12) İş stresi yaşa göre farklılık göstermektedir. 
13) İş stresi eğitim düzeyine göre farklılık göstermektedir. 
14) İş stresi gelir düzeyine göre farklılık göstermektedir. 
15) İş stresi kıdeme göre farklılık göstermektedir. 
16) İş stresi çalışma şekline göre farklılık göstermektedir. 
17) İş memnuniyeti cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 
18) İş memnuniyeti unvana göre farklılık göstermektedir. 
19) İş memnuniyeti medeni duruma göre farklılık göstermektedir. 
20) İş memnuniyeti yaşa göre farklılık göstermektedir. 
21) İş memnuniyeti eğitim düzeyine göre farklılık göstermektedir. 
22) İş memnuniyeti gelir düzeyine göre farklılık göstermektedir. 
23) İş memnuniyeti kıdeme göre farklılık göstermektedir. 
24) İş memnuniyeti çalışma şekline göre farklılık göstermektedir. 
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25) Meslek mensupları sorunları ile ış tatmini arasındaki ilişki ış stresi bağlamında 
oluşmaktadır. 
7.4 Araştırmada Örneklem Seçimi 
Araştırmamızın evrenını , İstanbul ilinde bağımlı ve bağımsız olarak faaliyet gösteren 
muhasebe meslek mensupları (Serbest muhasebeci , Serbest muhasebeci mali müşavir, 
Yeminli mali müşavir) oluşturmaktadır. İstanbul ili , muhasebe meslek mensuplarının en 
çok olduğu ildir. 12.03.2012 türmob verilerine göre, toplam olarak İstanbul ilinde 32.861 
adet (SM, SMMM ve YMM) meslek mensubu bulunmaktadır. İstanbul ilinde faaliyet 
gösteren tüm meslek mensuplarına ulaşmak mümkün olmadığından tesadüfi örneklem 
kapsamında 320 kişiyle anket yapılması düşünülmüş olup yüz yüze görüşme sağlanmıştır. 
Anket formlarına verilen cevaplardan 15 tanesi anket formunu eksik veya hiç 
cevaplanmadığından dolayı çalışmaya dahil edilmeyerek 305 tanesi çalışmamızı 
oluşturmuştur. Ankette katılım oranı %95 olmuştur. 
7.5 Veri Toplama Araçları 
Araştırmamızda muhasebe meslek mensuplarının sorunları , iş stresi ve iş tatmin düzeyleri 
üzerine literatür taraması yapılarak, mevcut durumlarını ortaya koyabilmek adına 
muhasebe meslek mensuplarına, anket yöntemi uygulanmıştır. Anket dört bölümden 
oluşmaktadır. 
Anketin birinci bölümünde, muhasebe meslek mensuplarının (Unvan, Yaş, Cinsiyet, 
Eğitim Düzeyi, Medeni Durum, Gelir Düzeyi, Meslekteki Yılı , Çalışma Şekli) demografik 
yönlerinin tespitine yönelik sorular yöneltilerek değerlendirilmiştir. 
Anketin ikinci bölümünde, muhasebe meslek mensuplarının sorunlarını tespit etmek 
amacıyla Bilen, (2008)'in geliştirmiş olduğu muhasebe meslek mensupları sorunlarına ait 
1 O sorudan oluşan 5' li likert tipi (1 )Kesinlikle katılmıyorum , (5)Kesinlikle katılıyorum 
ölçümü ile değerlendirilmiştir. 
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Anketin üçüncü bölümünde, John J. Sosik ve Veranica M .Goodshalk, (2000), kullanılan 
Parasuraman (1977), alınan iş stresi ile ilgili 5 ' 1i likert tipi (!)Kesinlikle katılmıyorum , 
(5)Kesinlikle katılıyorum ölçümü ile değerlendirilmi ştir. 
Anketin dördüncü bölümünde, Türk (2011 ), tarafından kullanılan Minnesota iş 
memnuniyet anketi alınmışt ı r. Minnesota iş memnuni yet anketi , D.J . Weiss, R.V . Davis, 
G.W, England ve L.H. Lofguist tarafından tasarlanmıştır.(1967) . Altılı likert alternatif 
cevaptan biri (1 )Hiç memnun değilim, (6)Tamamen memnunum ölçümü ile 
değerlendirilmiştir . 
7.6 Verilerin Analizi 
Araştırma verilerinin analiz inde SPSS for Windows 17,0 paket programı kullanılmıştır. 
Ankete başl amadan önce tesadüfen seçi len İstanbul ilindeki 50 tane muhasebe meslek 
mensubuyla yüz yüze görüşülerek hazırlanan anket soruları yönelti lmi ştir. Verilen 
cevapların güvenilirli ğ i test edilmiş, Cronbach Alfa say ıl arı aşağıdaki şeki lde güvenilir 
çıkmas ından dolayı anket çalı şmas ı yapılmıştı r. 
"Tablo 7.1" Anket önces i güvenilirlik testi 
Ölçek 








Araştırmanın hipotezleri test edi lip, ortalamalar karş ıl aştırılırken, iki gruplu demografik 
özelliklerde Bağımsız Grup T Testi, ikiden fazla gruba sahip demografik deği şkenlerde ise 
Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) kullanılmıştı r. 
7.7 Bulgular ve Yorumlar 
7.7.1 Muhasebe Meslek Mensuplarının Unvanlara Göre Dağılımı 
"Tablo 7.2" Muhasebe meslek mensuplarının unvanlarına göre dağı lımı 
Unvan f O/o Geçerli Kümülatif O/o O/o 
SM/SMMM 263 86,2 86,2 86,2 
YMM 42 13 ,8 13 ,8 100,0 
Toplam 305 100,0 100,0 
Ankete katılanların %86,2 ' si SM/SMMM, %13 ,8'i ise YMM' dir. 
7.7.2 Muhasebe Meslek Mensuplarının Cinsiyetlere Göre Dağılımı 
"Tablo 7.3" Muhasebe meslek mensuplarının cinsiyetlerine göre dağılımı 
Cinsiyet f O/o Geçerli Kümülatif O/o O/o 
Kadın 93 30,5 30,5 30,5 
Erkek 2 12 69,5 69,5 100,0 
Toplam 305 100,0 100,0 
Katılımcıların %30,5' i kad ın , %69,5'i erkektir. 
7.7.3 Muhasebe Meslek Mensuplarının Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 
"Tablo 7.4" Muhasebe meslek mensuplarının medeni durumlarına göre 
dağılımı 
Medeni Durum f O/o Geçerli Kümülatif O/o O/o 
Evli 212 69,5 69,5 69,5 
Bekar 93 30,5 30,5 100,0 
Toplam 305 100,0 100,0 
Ankete katılanların %69,5' i evli , %30,5'i bekardır. 
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7.7.4 Muhasebe Meslek Mensuplarının Yaşlarına Göre Dağılımı 
"Tablo 7.5" Muhasebe meslek mensuplarının yaşlarına göre dağılımı 
Yaş f O/o Geçerli Kümülatif O/o O/o 
21-30 58 19,0 19,0 19,0 
31-40 106 34,8 34,8 53,8 
41-50 87 28,5 28,5 82,3 
51 + 54 17,7 17,7 100,0 
Toplam 305 100,0 100,0 
Çalışmaya katılanların yaş gruplarına göre dağılımı yukarıdaki tabloda görülmektedir. 
Örneklemin %19 ' u 21-30 yaş arasında, %34,8' i 31-40 yaş arsında, %28,5' i 41-50 ve 
% 1 7, 7' si 51 ve üzeri yaş grubundadır. 
7.7.5 Muhasebe Meslek Mensuplarının Eğitim Düzeylerine Göre Dağılımı 
"Tablo 7.6" Muhasebe meslek mensuplarının eğitim düzeylerine göre dağılımı 
Eğitim Düzeyi f O/o Geçerli Kümülatif O/o O/o 
Ortaöğreti m/Ön 1 i sans 20 6,6 6,6 6,6 
Lisans 225 73 ,8 73 ,8 80,3 
Lisansüstü 60 19,7 19,7 100,0 
Toplam 305 100,0 100,0 
Örneklemin %6,6 ' sı ortaöğretim/Önlisans, %73 ,8' i Lisans ve %19,7'si Lisansüstü eğitim 
düzeyine sahiptir. 
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7.7.6 Muhasebe Meslek Mensuplarının Gelir Düzeylerine Göre Dağılımı 
"Tablo 7.7" Muhasebe meslek mensuplarının gelir düzeylerine göre dağılımı 
Gelir Düzeyi f O/o Geçerli Kümülatif O/o O/o 
1000-2000 TL 16 5,2 5,2 5,2 
2001-3000 TL 86 28,2 28,2 33 ,4 
3000 TL'den fazla 203 66,6 66,6 100,0 
Toplam 305 100,0 100,0 
Ankete katılanların %5,2 ' si 1000-2000 TL, %28,2'si 2001-3000TL ve %66,6'sı 3000 
TL' den faz la gel ir düzeyine sahiptir. 
7.7.7 Muhasebe Meslek Mensuplarının Kıdemlerine Göre Dağılımı 
"Tablo 7.8" Muhasebe meslek mensuplarının kıdemlerine göre dağılım ı 
Kıdem f O/o Geçerli Kümülatif O/o O/o 
5 yıldan az 50 16,4 16,4 16,4 
6-1 O y ıl arası 90 29,5 29,5 45 ,9 
11 -15 y ıl aras ı 62 20,3 20,3 66,2 
16-20 y ıl arası 41 13,4 13 ,4 79,7 
21-25 y ıl arası 12 3,9 3,9 83 ,6 
26 yıldan faz la 50 16,4 16,4 100,0 
Toplam 305 100,0 100,0 
Ankete katılanların %16,4 ' ü 5 yıldan az, %29,5'i 6-10 yı l arası , %20,3 ' ü 11-15 y ıl arası , 
%13,4 ' ü 16-20 yıl arası, %3 ,9'u 21-25 yıl arası , %16,4'ü 26 yıldan fazla kıdeme sahiptir. 
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7.7.8 Muhasebe Meslek Mensuplarının Çahşma Şekillerine Göre Dağılımı 
"Tablo 7.9" Muhasebe meslek mensuplarının çalışma şekillerine göre dağılımı 
Çalışma Şekli f O/o Geçerli Kümülatif O/o O/o 
Bağımsız 141 46,2 46,2 46,2 
Şirkete bağlı 130 42,6 42,6 88,9 
Bir muhasebecinin 34 1 1' 1 1 1, 1 100,0 yanında 
Toplam 305 100,0 100,0 
Katılımcıların %46,2 ' si bağımsız, %42,6' sı şirkete bağlı ve % 1 1, 1 ' i bir muhasebecinin 
yanında çalışmaktadır. 
7.7.9 Muhasebe Meslek Mensupları Sorunları Ölçeği Tanımlayıcı İstatistikleri 
"Tablo 7.1 O" Muhasebe meslek mensuplarının sorunları ölçeği için tanımlayıcı 
İstatistikler 
Muhasebe Meslek Mensu~larının Sorunları Min. Maks. Ort. ss 
Meslektaşlarını z ara sında yoğun bir rekabet var 5 3,475 1,264 mı ? 
Kalifi ye eleman bulmakta güçlük çekiyor 5 3,272 1,061 
musunuz? 
İşe aldığınız MYO öğrencilerinin mesleki bilgi 5 3,590 0,993 düzeyi sorun oluyor mu? 
Tahsilat sorununuz var mı? 5 2,980 1' 153 
Ücret yetersizliği 5 3,207 1,106 
Asgari ücret tarifesinin altında defter tutan 5 3,338 1,055 meslektaşlarınız var mı? 
Mevzuatın sürekli değişmesi sizin için sorun mu? 5 3,433 1' 119 
İş yoğunluğu 5 3,748 1,069 
Korsan (belgesiz) muhasebecilik 5 3,095 0,967 
Muhasebecilerin mükelleflerini bırakmalarının 
bir nedeni de tahsilat sorunu olduğu düşüncesine 5 3,380 1,124 
katılıyor musunuz? 
Meslek Mensupları sorunları ölçeği ifadelerine verilen cevapların tanımlayıcı istatistikleri 
yukarıdaki tabloda verilmiştir. En düşük ortalamaya sahip olan "tahsilat sorunları" en az 
problem yaşanan durum olarak belirtilirken, en yüksek ortalamaya sahip " iş yoğunluğu" en 
ciddi sorun olarak karşımıza çıkmaktadır. 
7.7.10 İş Stresi Ölçeği İçin Tammlayıcı İstati s tikler 
"Tablo 7. 11 " İ ş stres i ö l çeğ i için tanımlay ı c ı istati stikler 
İş Stresi 
İşim beni sinirlendirir 
İşim beklentilerimi karşılamıyor 
İşte baskı altındayım 
İşim beni gergin yapı yor 
İ ş yükü i ş imin ne kadar iyi yapılmasını etkiliyor 
İşim beni oldukça fazla stres altına koyuyor 
İşim benim sinirlerim i etkiliyor hop oturup hop 
kalkıyorum 




Maks. Ort. ss 
5 2,830 1,102 
5 3,026 0,928 
5 2,784 1 ,048 
5 2,882 1,003 
5 3,023 0,971 
5 2,961 0,993 
5 2,770 1 ,035 
5 2,784 1,060 
İ ş stresi ö l çeği ifadelerine verilen cevaplar değerl endirildi ğinde "İ şim beklentilerimi 
karşıl amıyor" ve "İ ş yükü i ş imin ne kadar iyi yapılmasını etkili yor" ifadeleri en yüksek 
ortalama puanları alarak , cevaplayı cıl ar için en önemli i ş stresi unsuru olarak karşımıza 
çıkmaktad ı r. 
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7.7.11 İ ş Memnuniyeti Ölçeği İçin Tanımlayıcı İstatistikler 
"Tablo 7. 12" İş Memnuni yeti ölçeği için tanımlayıcı istatistikler 
İş Memnuniyeti Min. Maks. Ort. ss 
Beni her zaman meşgul etmesi bakımından 1 6 3,052 1 ,237 
Tek başına çalışma olanağım ın olması 6 3,528 1 ,091 bakımından 
Ara sıra değişik şeyler yapabilme şansımın 6 3,502 1, 142 olması bakımından 
Toplumda "saygın bir kişi" olma şansını bana 6 3,761 1, 175 
vermesi bakımından 
Vicdanıma aykırı olmayan şeyler yapabilme 6 3,567 1 ,314 şansımın olması açısından 
Bana sabit bir iş sağlaması bakımından 6 3,885 1' 128 
Başkaları için bir şey l er yapabilme olanağına 6 3,934 1' 139 
sahip olmam açısından 
Kişi l ere ne yapacaklarını söy leme şansına sahip 2 6 3,987 1,091 
o lmam bakımından 
Kendi yeteneklerimi kull anarak bir şeyler 6 3,915 1, 144 yapabi lme şansımın olmas ı aç ı sından 
İş ile ilgili alınan kararların uygulanmaya 6 3,944 1,048 konması bakımından 
Yaptığım iş ve karş ılı ğında a ldı ğım ücret 6 3,561 1' 169 bakımından 
Kendi kararlarımı uygulama serbestli ğ ini bana 6 3,905 1,104 
vermesi bakımından 
İşimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme 6 3,915 1,091 şansını bana sağl aması bakımından 
Çalışma şartları bakımından 6 3,761 1' 175 
Çalışma arkadaşlarımın birbirleri yle anlaşmaları 6 3,797 1 ,035 açısından 
Yaptığım iyi bir i ş karş ılı ğında takdir edilmem 6 3,715 1,079 açısından 
Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı 6 3,892 1,120 hissinden 
Ankete katılanların iş memnuniyeti ölçeği için verdiği cevapların tanımlayıcı istatistikleri 
yukarıdaki tabloda verilmiştir. Cevaplayıcıların genel olarak ortalama bir memnuniyet 
düzeyi olduğu görülmektedir. 
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GÜVENİLİRLİK ANALİZLERİ 
Güvenilirlik ankette yer alan soru l arın birbirleri ile olan tutarlılığını ve kullanılan ölçeğin 
ilgilenilen sorunu ne derece yansıttığını ifade eder. 
7.7.12 Ölçekler İçin Güvenilirlik Analizleri 
"Tablo 7.13" Ölçekler için güvenilirlik analizi 
Ölçek Cronbach Alfa Madde Sayısı 
Muhasebe Meslek Mensuplarının 
,855 10 Sorunları 
İş Stresi ,915 8 
İş Memnuniyeti ,939 17 
Her üç ölçek için yapılan güvenilirlik analizine göre Cronbach Alfa katsayısı 0,80 ' den 
yüksek çıkmıştır. Cronbach's Alpha katsayısı 0,6 - 0,7 arası kabul edilebi lir, 0,7 - 0,8 arası 
kullanılabilir, 0,8 - 0,9 arası ıy ı ve 0,9 ' dan büyük ise mükemmel olarak 
adlandırı lmaktadır.(Gliem ve Gliem, 2003). Çalışmamızda üç ölçek için de yapılan 
güvenilirlik analizine göre Cronbach Alfa katsay ısı 0,80 ' den yüksek çıkmıştır. 
Ölçeklerimizin güveni lirliğinin yüksek olduğu görülmektedir. 
Araştırmanın Hipotezlerine İlişkin Analizler 
Bu bölümde ise örneklem grubunun ölçeklerden aldıkl arı puanlar ile örneklem grubunun 
demografik özellikleri arasındaki analizlere yer verilmiştir. Ortalamaların karşılaştırılması 
için iki gruplu demografik özelliklerde Bağımsız Grup T Testi, ikiden fazla gruba sahip 
demografik değişkenlerde ise Tek Yönlü Varsyans Analizi(ANOVA) kullanılmıştır. 
T- testi iki örneklem grubu arasında ortalamalar açısından fark olup olmadığını araştırmak 
için kullanılır. T testi , bir gruptaki ortalamanın diğer gruptaki ortalamadan önemli derecede 
farklı olup olmadığını belirler. T testinde kritik nokta iki ' dir. t testi her zaman iki farklı 
ortalamayı yada değeri karşılaştırır.(Kalaycı , 2006:74) . 
Varyans analizi iki ya da daha fazla ortalama arasında fark olup olmadığı ile ilgili hipotezi 
test etmek için kullanılır. Bu çalışmada kullanılan tek yönlü varyans analizidir. Tek Yönlü 
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Varyans analiz inde iki değişken vard ı r ve bağımsız değişkene göre bağımlı değişkendeki 
ortalamalar arasında fark olup olmadığın ı test eder. Tek yönlü varyans analizi (ANOV A) 
sonucunda grup lar arasında fark bulunduğunda, farklılıkl arın kaynağını (hangi gruplar 
arasında olduğunu) belirlemek üzere post-hoc Tukey testi yapı lır.(Ka l ayc ı , 2006: 131 ). 
7.7.13 Ölçekler İle Unvan Değişkeni Arasındaki Farklılığm İncelenmesi İçin 
Gerçekleştirilen Bağımsız Grup T-Testi 
"Tablo 7 .14" Ölçekler ile unvan değişkeni arasındaki farklılığın incelenmesi için 
gerçek l eştirilen bağımsız grup t-testi 
Ölçek Unvan N Ort. ss t 
Muhasebe Meslek SM/SMMM 263 3,436 ,716 
-5 ,317 Mensuplarının Sorun l arı YMM 42 2,826 ,487 
İş Stresi SM/SMMM 263 2,919 ,812 -2 ,003 YMM 42 2,652 ,745 
İ ş Memnuniyeti SM/SMMM 263 3,674 ,788 -3 ,768 





Araştırmada kullanılan ölçekler için unvan değişkeni grup orta l amaları arasındaki farkın 
anlamlılığının araştırılmas ı için gerçekl eştiril en bağıms ız grup t-testi sonucunda, grup 
orta l ama l arı aras ında 0,05 önem düzeyinde istati stiksel olarak an lam lı bir fark olduğu 
görülmüştür (p < 0,05) . Grup ortalama l arı ince l endi ğinde unvanı SM/SMMM olan l arın üç 
ölçek için de YMM grubuna göre daha olumlu cevaplar verdikleri görü lmektedir. 
7. 7.14 Ölçekler İle Cinsiyet Değişkeni Arasındaki Farklılığm İncelenmesi İçin 
Gerçekleştirilen Bağımsız Grup T-Testi 
"Tablo 7. 15" Ölçekler ile cinsiyet değişkeni arasındaki farklı lı ğın incelenmesi için 
gerçekleştirilen bağımsız grup t-testi 
Ölçek Cinsiyet N Ort. ss t 
Muhasebe Meslek Kadın 93 3,357 ,756 
-,083 Mensuplarının Sorunları Erkek 212 3,350 ,705 
İş Stresi Kadın 93 2,882 ,881 ,009 
Erkek 212 2,883 ,775 
İş Memnuniyeti Kadın 93 3,681 ,803 -,884 






Ölçeklerimiz ile cinsiyet değişkeni grup ortalamaları arasındaki fark, bağımsız grup t-testi 
sonucunda, 0,05 önem düzeyinde istatistiksel olarak anl amlı bulunmamıştır. (p > 0,05) . 
Kadın ve erkekl er arasında ifadelere verdikleri cevaplar aç ı s ından bir farklılık yoktur. 
7.7.15 Ölçekler İle Medeni Durum Değişkeni Arasındaki Farklılığın İncelenmesi 
İçin Gerçekleştirilen Bağımsız Grup T-Testi 
"Tablo 7. 16" Ölçekler ile medeni durum değişkeni arasındaki farklılı ğın incelenmesi için 
gerçekleştirilen bağıms ı z grup t-testi 
Ölçek Medeni N Ort. t Durum ss p 
Muhasebe Meslek Evli 2 12 3,369 ,693 
-,624 ,533 Mensuplarının Sorunları Bekar 93 3,313 ,782 
İş Stresi Evli 2 12 2,864 ,802 ,606 ,545 
Bekar 93 2,925 ,823 
İş Memnuniyeti Evli 212 3,785 ,814 1 ,393 ' 165 Bekar 93 3,645 ,789 
Araştırmada kullanılan ölçekler için unvan değişkeni grup orta lama l arı arasındaki farkın 
an lamlılı ğının araştırılması için gerçek l eştiri l en bağımsız grup t-testi sonucunda, grup 
ortalamal arı arasında 0,05 önem düzeyinde istati st iksel olarak an lam lı bir fark olmadığı 
görülmüştür (p > 0,05) . Evli ve bekarlar arasında ifadelere verdikleri cevaplar açısından bir 
farklılık yoktur. 
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7.7.16 Ölçekler İle Yaş Değişkeni Arasındaki Farklılığın İncelenmesi İçin 
Gerçekleştirilen Tek Yönlü Varyans Analizi 
"Tablo 7. 17" Ölçekler ile yaş değişkeni arasındak i farklılı ğın incelenmesi için 
gerçekleştiril en tek yönlü varyans analizi 
Ölçek Yaş N Ort. ss F ~ 
2 1-30 58 3,238 ,779 
Muhasebe Meslek 3 1-40 106 3,434 ,694 
Mensuplarının 41-50 87 3,487 ,661 4,413 0,005 
Sorunları 5 1 + 54 3,094 ,730 
Toplam 305 3,352 ,720 
2 1-30 58 3,037 ,844 
3 1-40 106 2,868 ,814 
İş Stresi 41-50 87 2,947 ,722 2,546 0,056 
51 + 54 2,64 1 ,850 
Toplam 305 2,882 ,807 
21-30 58 3,482 ,722 
31-40 106 3,691 ,772 
İş Memnuniyeti 4 1-50 87 3,807 ,797 4,594 0,004 
51 + 54 4,019 ,900 
Toplam 305 3,742 ,808 
Tabloda görüldüğü gibi , cevaplayıcıların ölçek ifadelerine verdikleri cevaplar açısından 
yaş gruplarına göre anlamlı bir farklıl ı k gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 
gerçekleştirilen tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda, " Muhasebe Meslek 
Mensuplarının Sorunları " ve " İş Memnuniyeti" ölçekleri için, grupların aritmetik 
ortalamaları arasındaki farklar istatistiksel olarak an lam lı bulunmuştur (p < 0,05) . Bunun 
üzerine, çoklu karşılaştırmada sıklıkl a kullanılan tekniklerinden Tukey testi farklı lı ğın 
hangi gruplar arasında çıkt ı ğını belirlemek için kullanılmıştır. 
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7.7.17 Yaş Değişkeni İçin Tukey Testi 
"Tablo 7 .18" Yaş değişkeni için tukey test 
%95 Güven 
Ort. Aralığı 
Ölçek (1) Yaş (J) Yaş Fark (1- sh p Alt Üst J) Smır Smır 
31-40 -, 19603 ' 116 ,328 -,495 ,103 
21-30 41-50 -,24943 ' 120 ,163 -,560 ,061 
51 + ,14349 ,134 ,707 -,203 ,490 
21-30 ,19603 ' 116 ,328 -, 103 ,495 
Muhasebe 31-40 41-50 -,05339 ,102 ,954 -,318 ,2 1 1 
Meslek 51+ ,33952* ' 118 ,023 ,034 ,645 
Mensuplarının 21-30 ,24943 ,120 ' 163 -,061 ,560 
Sorunları 41-50 31-40 ,05339 ,102 ,954 -,21 1 ,3 18 
51 + ,39291* ,123 ,008 ,076 ,71 o 
21-30 -,14349 ,134 ,707 -,490 ,203 
51 + 31-40 -,33952* ' 1 18 ,023 -,645 -,034 
41-50 - 39291* 
' 
' 123 ,008 -,71 o -,076 
31-40 -,20971 ,130 ,3 71 -,545 ,125 
21-30 41-50 -,32488 ' 135 ,077 -,673 ,023 
5 1+ -,53677° ,150 ,002 -,925 -, 149 
21-30 ,2097 1 ' 130 ,371 -,125 ,545 
31-40 41-50 -,11 517 ' 1 15 ,748 -,412 , 182 
iş 51 + -,32706 ' 133 ,068 -,670 ,016 
Memnuniyeti 21-30 ,32488 ' 135 ,077 -,023 ,673 
41-50 31-40 ,11517 ' 115 ,748 -, 182 ,4 12 
51 + -,21189 ,138 ,415 -,567 ,144 
2 1-30 ,53677* ,150 ,002 ' 149 ,925 
5 l+ 31-40 ,32706 ,133 ,068 -,016 ,670 
41 -50 ,2 1189 ,138 ,415 -,144 ,567 
Tukey tablosu ince l endi ğinde , "Muhasebe Meslek Mensuplarının Sorunları" ölçeği için 
anlamlı fark 51 ve üzeri yaş grubu ile 31-40 ve 41 -50 yaş gruplarından kaynaklanmaktadır. 
51 ve üzeri yaş grubunun bu iki gruba göre daha az meslek mensubu sorunu yaşadı ğı 
görü lmektedir. " İş Memnuniyeti" ölçeği için ise fark 51 yaş ve üzeri grubu ile 21-30 yaş 
grubu arasındad ı r . 51 ve üzeri yaş grubundakiler 21-30 yaş grubundakilere göre daha 
yüksek iş memnuniyetine sahiptirler. 
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7.7.18 Ölçekler İle Eğitim Düzeyi Arasındaki Farklılığın İncelenmesi İçin 
Gerçekleştirilen Tek Yönlü Varyans Analizi 
"Tablo 7.19" Ölçekler ile eğitim düzeyi arasındaki farklılığın incelenmesi için 
gerçekleştirilen tek yönlü varyans analizi 
Ölçek Eğitim Düzeyi N Ort. ss F p 
Ortaöğretim/Önlisans 20 3,035 ,942 
Muhasebe Meslek Lisans 225 3,436 ,702 Mensuplarının 
Lisansüstü 60 3,140 ,638 
6,296 0,002 
Sorunları 
Toplam 305 3,352 ,720 
Ortaöğretim/Önl isans 20 2,756 ,814 
İş Stresi Lisans 225 2,919 ,836 0,913 0,402 
Lisansüstü 60 2,785 ,689 
Toplam 305 2,882 ,807 
Ortaöğretim/Önlisans 20 3,674 ,732 
İ ş Memnuniyeti Lisans 225 3,711 ,81 o 0,311 
Lisansüstü 60 3,884 ,821 1' 174 
Toplam 305 3,742 ,808 
Ankete katılanların ölçek ifadelerine verdikleri cevapların eğitim düzeyi değişkenine göre 
anl amlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleştirilen tek yönlü 
varyans analizi (ANOV A) sonucunda, "Muhasebe Meslek Mensuplarının Sorunları" ölçeği 
için, grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklar istatistiksel olarak anlamlı 
bulunmuştur (p < 0,05) . Farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için 
kullanılan Tukey testi sonuçları aşağıdaki tabloda verilmiştir. 
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7.7.19 Eğitim Düzeyi İçin Tukey Testi 
"Tablo 7.20" Eğitim düzeyi için tukey testi 
%95 Güven 
Ölçek (1) Eğitim (J) Eğitim Ort. Fark 
Aralığı 
Düzeyi Düzeyi (1-J) sh p Alt Üst 
Sınır Sınır 
Ortaöğretim/ Lisans -,40144* ,165 ,04 1 -,790 -,012 
Önlisans Lisansüstü -, 10500 ,182 ,834 -,535 ,325 
Muhasebe Ortaö ğreti mi Meslek ,40144* ' 165 ,041 ,012 ,790 Lisans Ön lisans Mensupla 
Lisansüstü ,29644* ,102 ,012 ,054 ,538 rının 
Sorunları Ortaöğretim/ 0,105 ,182 ,834 -,325 ,535 
Lisansüstü Ön lisans 
Lisans -,29644. ,102 ,012 -,538 -,054 
Tukey tablosu incelendiğinde, "Muhasebe Meslek Mensuplarının Sorunları" ölçeği ıçın 
anlamlı fark Lisans eğitim düzeyinde olanlar ile diğer iki eğitim düzeyi arasından 
kaynaklanmaktadır. Ortalama farklar incelendiğinde lisans eğitim düzeyine sahip olan 
çalışanların ölçek ifadelerine diğer iki gruba göre daha olumsuz cevaplar verdiği 
görülmektedi r. 
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7.7.20 Ölçekler İle Gelir Düzeyi Arasındaki Farklılığın İncelenmesi İçin 
Gerçekleştirilen Tek Yönlü Varyans Analizi 
"Tablo 7.21 " Ölçekler ile gelir düzeyi arasındaki farklılığın incelenmesi için 
gerçekleştirilen tek yönlü varyans analizi 
Ölçek Gelir Düzeyi N Ort. ss F p 
1000-2000 TL 16 3,125 1,2 15 
Muhasebe Meslek 2001-3000 TL 86 3,385 ,697 
Mensuplarının 3000 TL'den 203 3,356 ,680 0,886 0,413 Sorunları fazla 
Toplam 305 3,3 52 ,720 
1000-2000 TL 16 2,984 ,987 
2001-3000 TL 86 3,003 ,810 
İ ş Stresi 3000 TL'den 203 2,823 ,789 1,637 0,196 fazla 
Toplam 305 2,882 ,807 
1000-2000 TL 16 3,412 ,826 
200 1-3000 TL 86 3,555 ,821 
İş Memnuniyeti 3000 TL'den 203 3,848 ,783 5,549 0,004 fazla 
Toplam 305 3,742 ,808 
Tabloda görüldüğü gibi , cevap l ayıcı ların ölçek ifadelerine verd ikleri cevaplar aç ı sından 
ge lir düzeylerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 
gerçekleştiril en tek yönlü varyans analizi (ANOV A) sonucunda, "İş Memnuniyeti" ölçeği 
için, grupların aritmetik ortalamaları arasındaki farklar istatistiksel olarak anlamlı 
bulunmuştur (p < 0,05) . Bunun üzerine, çoklu karşılaştırmada sıklıkla kullanılan 
tekniklerinden Tukey testi farklılığın hangi gruplar arasında çıktığını belirlemek için 
kullanılmıştır. 
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7.7.21 Gelir Düzeyi İçin Tukey Testi 
"Tablo 7.22" Gelir düzeyi için tukey testi 
%95 Güven 
(1) Gelir Ort. Aralığı Ölçek (J) Gelir Düzeyi Fark (1- sh Düzeyi p Alt Üst J) Sınır Sınır 
1000-2000 2001-3000 TL -0,14295 ,217 ,787 -,654 ,368 
TL 3000 TL'den 
-,43611 ,207 ,090 -,923 ,051 fazla 
iş 2001-3000 1000-2000 TL 0,14295 ,217 ,787 -,368 ,654 
Memnuniyeti TL 3000 TL'den 
- 29315* ,102 ,013 -,534 -,052 fazla ' 
3000 1000-2000 TL 0,4361 o ,207 ,090 -,05 1 ,923 
TL'den fazla 2001-3000 TL ,29315* ,102 ,0 13 ,052 ,534 
Tukey tablosu incelendiğinde, " İş Memnuniyeti" ölçeği için anlamlı fark 2001-3000 TL 
gelir düzeyine sahip olanlar ile 3000 TL'den fazla gelir düzeyi olanlar arasından 
kaynaklanmaktadır. Ortalama farklar incelendiğinde, 3000 TL' den fazla gelir düzeyine 
sahip olanların 2001-3000 TL arasında gelir düzeyinde olanlara göre daha yüksek iş 
memnuniyetine sahip oldukları görülmektedir. 
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7.7.22 Ölçekler İle Kıdem Arasındaki Farklılığın İncelenmes i İçin Gerçekleştirilen 
Tek Yönlü Varyans Analizi 
"Tablo 7.23" Ölçek ler ile kıdem arasındaki farklılığın incelenmes i için 
gerçekl eştiril en tek yönlü varyans analizi 
Ölçek Kıdem N Ort. ss F p 
5 yıldan az 50 3,652 ,590 
6-1 O y ıl arası 90 3,433 ,747 
ll-15 y ıl 62 3,323 ,724 
Muhasebe arası 
Meslek 16-20 y ıl 41 3,200 ,622 
Mensuplarının arası 3,799 0,002 
Sorunları 2 1-25 y ıl 12 3,092 ,574 
arası 
26 yıldan 50 3, 128 ,790 faz la 
Toplam 305 3,352 ,720 
5 yıldan az 50 3, 150 ,743 
6-1 O y ıl arası 90 2,914 ,825 
ll-1 5yı l 62 2,938 ,780 
aras ı 
16-20 y ıl 41 2,640 ,771 İ ş Stres i aras ı 2,49 0,031 
2 1-25 yıl 12 2,823 ,889 
arası 
26 yıldan 50 2,703 ,821 fazla 
Toplam 305 2,882 ,807 
5 yıldan az 50 3,531 ,798 
6- 1 O yıl arası 90 3,720 ,793 
1 1-15 y ıl 62 3,780 ,765 
arası 
İş 16-20 y ıl 41 3,802 ,736 
Memnuniyeti arası 1, 149 0,334 
21-25 y ıl 12 3,740 ,892 
arası 
26 yıldan 50 3,899 ,920 fazla 
Toplam 305 3,742 ,808 
Tabloda görüldüğü gibi , cevaplayıcı l arın ölçek ifadelerine verdik leri cevaplar açısından 
yaş grup l arına göre an l amlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıy l a 
gerçekleştiril en tek yönlü varyans analizi (ANOVA) sonucunda, "Muhasebe Meslek 
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Mensuplarının Sorunl arı" ve "İ ş Stresi" ölçekleri için, grupl arın aritmetik ortalamaları 
aras ındaki farklar istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (p < 0,05). Bunun üzerine, 
çoklu karşılaştırmada s ıklıkla kullanılan tekniklerinden Tukey testi farklı lığın hangi 
gruplar arasında çıktığını belirlemek için kullanılmı ştır. 
7.7.23 Muhasebe Meslek Sorunları Kıdemi İçin Tukey Testi 
"Tablo 7.24" Muhasebe meslek sorunları kıdemi için tukey testi 
%95 Güven 
Ort. Aralığı 
Ölçek (1) Kıdem (J) Kıdem Fark (1- sh p Üst J) Alt Sınır Sınır 
6-1 O y ıl arası ,21867 ,124 ,493 -, 138 ,575 
11 -15 yıl 
,32942 ,134 ,139 -,054 ,713 
aras ı 
5 yıldan 16-20 yı l ,45200* ' 148 ,030 ,026 ,878 arası 
az 
2 1-25 yıl 
,56033 ,226 
aras ı 
,135 -,089 1,210 
26 yıldan 
,52400* ' 141 ,003 ,120 ,928 fazla 
5 yıldan az -,2 1867 ,124 ,493 -,575 ,138 
11-15 y ıl 
, 11075 , 116 
arası 
,932 -,223 ,444 
6- 1 o y ıl 16-20 yıl ,23333 ' 133 ,494 -,147 ,614 
Muhasebe arası arası 
Meslek 2 1-25 yı l 
,34167 ,216 ,613 -,279 ,962 
Mensuplarının arası 
Sorunları 26 yı ldan 
,30533 ,124 ,140 -,051 ,662 faz la 
5 yı ldan az -,32942 ,134 ,139 -,713 ,054 
6- 1 O y ıl arası -,11075 , 11 6 ,932 -,444 ,223 
16-20 yıl 
' 12258 ,142 ,955 -,284 ,529 11-15yıl arası 
arası 2 1-25 yı l 
,23091 ,222 ,904 -,406 ,868 
arası 
26 yı ldan 
' 19458 ,134 ,694 -,189 ,578 faz la 
5 yıldan az -,45200* ' 148 ,030 -,878 -,026 
ı 6-20 yıl 6- l O yı l aras ı -,23333 ' 133 ,494 -,614 ,147 
arası 11 -15 y ıl 
aras ı 
-,12258 ,142 ,955 -,529 ,284 
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21-25 yıl 
,10833 ,231 ,997 -,555 ,771 
arası 
26 yıldan 
,07200 ,148 ,997 -,354 ,498 fazla 
5 yıldan az -,56033 ,226 ,135 -1 ,21 o ,089 
6-1 O yıl arası -,34167 ,216 ,613 -,962 ,279 
ll-15yıl 
-,23091 ,222 ,904 -,868 ,406 21-25yıl arası 
arası 16-20 yıl 
arası 
-, 10833 ,231 ,997 -,771 ,555 
26 yıldan 
-,03633 ,226 1,000 -,686 ,613 fazla 
5 yıldan az -,52400* ' 141 ,003 -,928 -,120 
6-1 O yıl arası -,30533 ,124 ' 140 -,662 ,051 
11 -15 yıl 
-,19458 ,134 ,694 -,578 ' 189 26 yıldan arası 
fazl a 16-20 yıl 
arası 
-,07200 ,148 ,997 -,498 ,354 
21-25 yıl 
,03633 ,226 ı ,000 -,613 ,686 
arası 
Tukey tablosu ince l endiğinde, "Muhasebe Meslek Mensuplarının Sorunları" ölçeğ i için 
anlamlı fa rk 5 yıldan az kıdeme sahip olanlar ile l 6-20 y ıl aras ı ve 26 y ıl ve daha faz la 
kıdeme sahip olanlar aras ından kaynakl anmaktadır. Ortalama farkl ar incelendi ğinde , 5 
y ıldan az kıdeme sahip o l anların diğer iki gruba göre daha fazla meslek mensubu sorununa 
sahip o ldukları görülmektedir. 
7.7.24 İş Stresi Kıdemi İçin Tukey Testi 
"Tablo 7.25" İ ş stresi kıdemi için tukey testi 
Ort. %95 Güven 
Ölçek (1) Kıdem (J) Kıdem Fark (1- sh p Aralığı Alt Üst J) Sınır Sınır 
6- 1 O yıl arası ,23611 ' 141 ,547 -, 167 ,640 
1 1 -15 yıl 
,2 1250 ,152 ,726 -,222 ,647 
arası 
iş Stresi 5 yıldan 16-20 yıl ,50976* ,168 ,031 ,028 ,992 
az arası 
2 1 -25 yıl 
,32708 ,256 ,798 -,408 1,063 
arası 
26 yıldan ,44750 ,160 ,059 -,Ol O ,905 
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fazla 
5 y ıldan az -,236 11 ' 141 ,547 -,640 ,167 
1 1 - 15 yıl 
-,02361 '132 1,000 -,401 ,354 arası 
6-1 o yıl 16-20 y ıl ,27364 ,150 ,454 -,157 ,705 
arası 
arası 
21 -25 yıl 
,09097 ,245 ,999 -,612 ,794 
arası 
26 yı ldan 
,21139 ' 141 ,663 -,192 ,615 fazla 
5 yıldan az -,21250 ,152 ,726 -,647 ,222 
6- 1 O yı l arası ,02361 ,132 1,000 -,354 ,401 
16-20 yıl 
,29726 ' 161 ,435 -,163 ,758 11-15 yı 1 arası 
arası 21-25yıl 
arası 
,11458 ,252 ,998 -,607 ,836 
26 yıldan 
,23500 ' 152 ,632 -,200 ,670 fazla 
5 yıldan az -,50976* ' 168 ,031 -,992 -,028 
6-1 O yıl arası -,27364 ,150 ,454 -,705 ,157 
11 -15 y ıl 
-,29726 ' 161 ,435 -,758 ,163 16-20 yıl aras ı 
arası 21-25 y ıl 
arası 
-, 18267 ,262 ,982 -,934 ,568 
26 yıldan 
-,06226 ,168 ,999 -,544 ,420 fazla 
5 yıldan az -,32708 ,256 ,798 -1 ,063 ,408 
6-1 O yıl arası -,09097 ,245 ,999 -,794 ,612 
1 1-15 yıl 
-,11458 ,252 ,998 -,836 ,607 21-25 y ıl arası 
arası 16-20 yı l 
arası 
' 18267 ,262 ,982 -,568 ,934 
26 yıldan 
,12042 ,256 ,997 -,615 ,856 fazla 
5 yıldan az -,44750 ' 160 ,059 -,905 ,010 
6-1 O yıl arası -,21139 ' 141 ,663 -,615 ,192 
11 - 15 yıl 
-,23500 ,152 ,632 -,670 ,200 26 yıldan arası 
fazla 16-20 yıl 
arası 
,06226 ' 168 ,999 -,420 ,544 
21 -25 yıl 
-, 12042 ,256 ,997 -,856 ,615 
aras ı 
Tukey tablosu ince lendiğinde , " İ ş Stresi" ölçeği için anlamlı fark 5 yıldan az kıdeme sahip 
olanlar ile 16-20 yıl aras ı kıdeme sahip olanlar arasından kaynaklanmaktadır. Oı1alama 
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farklar incelendiğinde, 5 yıldan az kıdeme sahip o lanların , 16-20 yıl arası kıdeme sahip 
olanlara göre daha faz la iş stresine sahip oldukları görülmektedir. 
7. 7.25 Ölçekler İle Çalışma Şekli Arasındaki Farklılığın İncelenmesi İçin 
Gerçekleştirilen Tek Yönlü Varyans Analizi 
"Tablo 7.26" Ölçekler ile çalışma şekli arasındaki farklılığın incelenmesi için 
gerçekleştirilen tek yönlü varyans analizi 
Ölçek Çalışma Şekli N Ort. ss F p 
Bağımsız 141 3,440 ,698 
Muhasebe Şirkete bağlı 130 3,271 ,739 Meslek 
Mensuplarının Bir muhasebecinin 34 3,297 ,720 1,985 0,139 
Sorunları yanında 
Toplam 305 3,352 ,720 
Bağımsız 141 2,813 ,796 
Şirkete bağlı 130 2,867 ,785 
İ ş Stresi Bir muhasebecinin 34 3,228 ,872 3,724 0,025 yanında 
Toplam 305 2,882 ,807 
Bağımsız 141 3,824 ,859 
İ ş Şirkete bağlı 130 3,707 ,730 
Memnuniyeti Bir muhasebecinin 34 3,540 ,851 
1,925 0,148 
yanında 
Toplam 305 3,742 ,808 
Ankete katılanların ölçek ifadelerine verdikleri cevapların çalışma şekli değişkenine göre 
anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla gerçekleştirilen tek yönlü 
varyans analizi (ANOV A) sonucunda, "İş Stresi" ölçeği için, grupların aritmetik 
ortalamaları arasındaki farklar istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (p < 0,05). 
Farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için kullanılan Tukey testi sonuçları 
aşağıdaki tabloda verilmiştir . 
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7.7.26 Çalışma Şekli İçin Tukey Testi 
"Tablo 7.27" Çalışma şekli için tukey testi 
%95 Güven 
Ort. Aralığı Ölçek (1) Çalışma Şekli (J) Çalışma Şekli Fark (1- sh p Alt Üst J) Sınır Sınır 
Şirkete bağlı -,05436 ,097 ,842 -,284 ,175 
Bağımsız Bir muhasebecinin 
-,41500* ,153 ,019 -,775 -,055 yanında 
iş Bağımsız ,05436 ,097 ,842 -,175 ,284 
Stresi Şirkete bağlı Bir muhasebecinin 
-0,3606 ' 154 ,052 -,724 ,002 yanında 
Bir Bağımsız ,41500· , 153 ,019 ,055 ,775 
muhasebecinin 
yanında Şirkete bağlı 0,3606 ,154 ,052 -,002 ,724 
Tablo incelendiğinde , bir muhasebecinin yanında çalışanların , bağımsız ve şirkete bağlı 
çalı şanlara göre daha fazla iş stresine sahip oldukları görülmektedir. 
7.7.27 Ölçekler Arasındaki İlişkiy i Gösteren Korelasyon Analizi 
"Tablo 7.28" Ölçekler arasındaki i li şkiy i gösteren korelasyon analizi 
Muhasebe 
Ölçek Korelasyon Meslek İş Stresi İş Memnuniyeti Mensuplarının 
Sorunları 
Muhasebe r 0,444 -0,294 
Meslek p ,000 ,000 
Mensuplarının 
N 305 305 305 Sorunları 
r 0,444 -0,522 
İş Stresi p ,000 ,000 
N 305 305 305 
r -0,294 -0,522 
İş Memnuniyeti p ,000 ,000 
N 305 305 305 
Korelasyon analizi sonucunda üç ölçeğin birbirleri arasındaki ilişk i nin istatistiksel olarak 
anlamlı olduğu görülmektedi r. (p<O,O 1) İ ş Stresinin ile İş Memnuniyeti ve Muhasebe 
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Meslek Mensupları Sorunları değişkenleri arasındaki orta düzey bir ilişki varken (r=0,444, 
r=-0,522) İş Memnuniyeti ve Muhasebe Meslek Mensupları Sorunları arasında zayıf bir 
ilişki (r=-0,294) olduğu görülmektedir. İ ş Memnuniyeti ile Muhasebe Meslek Mensupları 
Sorun ları ve İş Stresi arasındak i ilişki ters yönlü, Muhasebe Meslek Mensupları Sorun l arı 
ve İş Stresi arsındaki ilişki ise aynı yönl üdür. 
7.7.28 Ölçekler Arasındaki Aracılık İlişkisini Gösteren Regresyon Analizi 
"Tablo 7.29" Ölçekler arasındaki aracı lık ilişkisini gösteren regresyon analizi 
Bağımsız 
Standartlaştınlmamış Standartlaştırılmış 
Model Katsa~ılar Katsa~ılar t p Değişken B Beta(fl) 
Sabit 4,846 22,942 ,000 
1 
-,294 -5 ,345 ,000 Sorun -,329 
Bağım/J Değişken: İş Memnuniyeti 
2 Sabit 1 ,212 6,129 
,000 
Sorun ,498 ,444 8,636 ,000 
Bajflmlt Dejfişken: İş Stresi 
Sabit 5,438 27,248 ,000 
3 Sorun -,086 -,077 -1,408 ,160 
Stres -,488 -,487 -8 ,922 ,000 
Bağımlı Değişken: İş Memnuniyeti 
İş stresinin, İş Memnuniyeti ve Muhasebe Meslek Mensupları Sorun l arı arasında aracı 
değişken olup olmadığını araştırmak üzere 3 farklı regresyon modeli kurulmuştur. İlk 
regresyon modelimizde bağımsız değişken Muhasebe Meslek Mensupları Sorunlarının 
bağımlı değişken İş Memnuniyetinin etkisi istatistiksel olarak anlamlıdır. (t=-5 ,345 ; 
p=0,000) İlk modelimizdeki etki anlamlı olduğuna göre, bu etkinin direk bir etki mi yoksa 
aracılı bir etki mi olup olmadı ğını test edebiliriz. Bunu için kurulan ilk regresyon 
modelinde aracı değişken olarak düşündüğümüz İş stresi bağımlı değişken , Muhasebe 
Meslek Mensupları Sorunları ise bağımsız değişkendir. Burada da iki değişken arasında 
anlamlı bir ilişk i olduğu sonucuna varılır ve son modelimize geçilir. Üçüncü modelde İş 
Memnuni yeti bağımlı değişken olarak alınırken di ğer iki değişkenimiz bağımsız 
değişkenl er olarak modele dahil edilmiştir. Burada aracı değişkenimizin (İş Stresi) 
katsayısı istatistiksel olarak anlamlı çıkmıştı r. (t=-8,922 ; p=0,000) Böylece bağımlı 
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değişken İş Memnuniyeti ile bağımsız değişken Muhasebe Meslek Mensupları Sorunları 
arasındaki ilişkiye İş Stresi değişkeni aracı oluyor denir. Son modelimizde Muhasebe 
Meslek Mensupları Sorunları değişkenin katsayısının istatistiksel olarak anlamsız olması 
ise (t=-1 ,408; p=O, 160) İş Stresi değişkeninin tam aracı olduğunu göstermektedir. 
8. SONUÇ 
Muhasebe mesleği , toplumların ve ülkelerin kalkınıp gelişmesinde çok önemli mısyon 
yüklenmişlerdir. Muhasebe mesleğini icra eden meslek mensuplarının eğitimli, bilgili ve 
vizyonu geniş kişiler olmaları çok önemlidir. Muhasebe mesleği sürekli değişen kanun ve 
yönetmeliklere uyum sağlamasını bilen, okumayı öğrenmeyi seven, değişen teknolojik 
gelişmelere uyum sağlayan kişilerce yapıldığı takdirde hem müşterileri açısından hem de 
devlet açısından olumlu sonuçlar doğuracaktır. 
Ülkemizde muhasebe meslek mensubu sayısı türmob 12.03.2012 verilerine göre 87.595 
adet meslek mensubu bulunmaktadır. Muhasebe meslek mensuplarının çok sayıda 
bulundukları iller İstanbul , Ankara ve İzmir'dir. Yani ülkemizde işletmelerin ve ticaretin 
yoğun olarak yaşand ı ğı büyük şehirlerimizde meslek mensubu sayı s ı fazladır. Meslek 
mensubu say ı sının fazla olması beraberinde rekabeti getirecek ve meslek mensupları 
sorunlar yaşayacaktır. 
Muhasebe meslek mensuplarının yaşadığı genel sorunlar, meslek mensubu sayısının fazla 
olmasından dolayı yaşanan rekabet, bilgili ve donanımlı eleman bulamamaları , tahsilat 
sorunları , iş yoğunluğu , mevzuatın sürekli değişmesi , ruhsatsız mesleği yapan kaçak 
kişiler , v.b. şeklinde ifade edebiliriz. Yapmış olduğumuz anket çalışmasında en yüksek 
sorunlarının iş yoğunluğu olduğu en düşük sorunlarının ise tahsilat sorunları olduğu 
belirtilmiştir. Meslek mensuplarının cinsiyetleri ve medeni durumları açısından ankette 
vermiş oldukları cevaplarda farklılık olmamıştır. SM ve SMMM' ler YMM'lere oranla 
anketteki sorulara daha olumlu cevap vermişlerdir. Meslek mensuplarının üzerinde ki 
beyanname verme yükümlülüğü sayısı çok fazladır. Meslek mensupları nerdeyse her ay bir 
müşterisi için üç veya dört beyanname vermektedir. Muhasebe meslek mensupları zaman 
konusunda sıkıntı yaşamaktadır. Muhasebe meslek mensupları işlerini yetiştirebilme adına 
104 
fazla mesai yaparak çalışma yapmaktadırlar . Araştırmamızda yaşı ilerlemiş meslek 
mensuplarının işlerinden daha az sorun yaşadıkları görü lmektedir. Meslekte kıdemi 5 
yıldan az olanların 16- 20 y ıl ve 26 yı ldan fazla kıdeme sahip olanlara göre daha fazla 
sorun yaşad ıkları görü lmektedir. Ayrıca lisans seviyesinde mezun olan meslek 
mensuplarının diğer mezuniyet derecesine sahip olanlara göre daha fazla sorun yaşadıkları 
belirtilmiştir. 
Yaşanan tüm bu olumsuzluklar neticesinde meslek mensupları stres yaşamaktadır. Bu 
yaşadıkları stresler kişilerde olumsuz etki yaratarak sağlıklarının bozulmasına kadar birçok 
faktör olarak karşılarına çıkmaktadır. Araştırmamızda, meslekte 5 yıldan az kıdeme sahip 
o l an ların 16- 20 yıl arası kıdeme sahip olanlara göre daha fazla iş stresine sahip oldukları 
görülmektedir. Ayrıca ankette katılımcılar işim beklentilerimi karşılamıyor şeklinde 
yüksek oranda cevap vermiş l erdir. İşim beklentilerimi karşılamıyor şeklinde verdikleri 
cevapla şunları kast ettiklerini düşünmekteyiz, meslek mensubu olabilmek için ciddi bir 
eğitimden geçmeniz gerekmektedir. Öncelikle ilgili bölümlerden li sans diplomanız olacak 
daha sonra yüz yirmi sorudan oluşan staj başlatma sınavını kazanacaksınız ve bir meslek 
erbabının yanında veya gözetiminde üç yıl staj yaptıktan sonra ilgili dönemlerde açılan ve 
yedi dersten oluşan mesleki yeterlilik sınavını vermeniz gerekmektedir. Bu kadar uzun bir 
süreçten geçtikten sonra yaşamış olduğunuz stres bu sınavları verdikten sonra bitmiyor asıl 
olarak bu belgeyi yani meslek ruhsatını aldıktan sonra stres devam etmektedir. Ruhsat 
sahibi genç meslek erbabı kendisine bir mali müşavirlik ofisi kurmak istese geniş bir 
portföy yani müşteri grubu gerekecektir. Kurmuş olduğu mali müşavirlik ofisinde ciddi 
olarak en az bir yıl veya iki yıl başa başnoktasına yani sistemini kurup geliştirene kadar kar 
veya zarar etmeyeceği bir amaç içinde olmalıdır. Bu da genç meslek mensubunda ciddi 
stres etkeni ve beklentisini karşılayamama gibi kavramlara neden olmaktadır. Ayrıca 
yapmış olduğumuz anket çalışmasında yaşları daha yüksek olan meslek mensuplarının 
genç meslek mensuplarına oranla meslekte daha az stres içinde olduklarını belirtmişlerdir. 
Bu çalışmada katılımcılarca verilen diğer yüksek cevapta, iş yükü işimin ne kadar iyi 
yapılmasını etkiliyor cevabıdır. Meslek mensupları bağımlı ve bağımsız çalışabilen 
yeterliliği mevcut kişilerdir. Bağımlı çalışan meslek mensupları amirinin yani bir üstündeki 
kişinin emir ve komutalarına uymak zorundadır. Bu kişi bir yönetici veya iş letme sahibi 
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olabilir. Mevcut işleri yeti ştirmes i veya ekibin yapmas ı gereken iş , tek başına meslek 
mensubundan isteniyorsa bu ciddi manada meslek erbabında strese neden olmakta ve i ş 
performans ını düşürmektedir. Bağım s ı z çalışan meslek erbabı açısından bakarsak her gelen 
i ş i almıştır ve müşteri sayısı fazla olduğundan dolay ı i ş bölümü yapılmamış veya gerekli 
personel istihdamı sağlanmamı ş ise tek kişi yani bağıms ı z çalışan meslek erbabı stres 
içinde mesleğini yapmak zorunda kalacaktır. Ayrıca meslekte çok fazla beyanname 
bildirim yükümlülüğü olması da meslek mensuplarının streslerinin artmasına neden 
olmaktadır 
Bu araştırmada, bir muhasebe ofisinde bağımlı olarak çalışan meslek mensuplarının , 
bağımsız çalışan ve bir şirket bünyesinde bağımlı olarak çalı şan meslek mensuplarına göre 
daha fazla i ş stresine sahip oldukları görülmektedir. Yapılan araştırmalar genellikle yaş 
ilerledikçe yapı l an işten daha fazla memnuniyet duyulacağı şeklindedir. Orta ve ileri 
yaştaki çalışanların i ş lerine daha sıkı bağlı oldukları görülmektedir. Genç insanlar çok daha 
risk almayı sevdiklerinden bulunduğu pozisyondan başka bir pozisyona veya farklı bir i ş 
koluna, çok çabuk geçebilmektedirler. Yapmış olduğumuz anket çalışmasında, meslek 
mensuplarının genel olarak işlerinden memnun oldukları görü lmekted ir. 51 ve üzeri yaş 
grubundakiler 21 - 30 yaş grubundakilere göre daha yüksek iş memnuniyetine sahip 
oldukl arı sonucuna ul aş ılmı ştır. Meslek mensupları genç yaşta çok çabuk fikir 
değiştirebilmektedir. Ancak bağımsız çalışmaya karar vermi ş meslek mensupl arı ofisini 
kurup belli bir seviyeye geldiklerinde artık isteseler de ofislerini bırakamamaktadırl ar. 
Meslek mensuplarının yaş l arı ilerlemelerine rağmen mes l eği yapmaya devam etmelerinde 
bazen sı kıntı yaşayabilmekted irler. Örneğin, bilgisayar teknolojisinde yaşanana 
gel işme lerl e beraber, beyanname gönderme işlemlerinin İnternet ortamından yapılması , 
bazı yazı şmaların İnternet ortamında yapılması gibi durumlar yaş ı ilerlemiş meslek 
mensuplarını etkilemektedir. Ankete katılanların %5,2'si 1000-2000 TL, %28,2'si 2001 -
3000TL ve %66,6's ı 3000 TL ' den fazla gelir düzeyine sahiptir. 3.000 TL ' den faz la gelire 
sah ip o l anl arın i ş tatminlerinin daha yüksek olduğu görülmektedir. 
Muhasebe meslek mensupların ın sorunlarına çözüm önerilerini aşağıdaki , şekilde 
özetl eyebi liriz. 
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~ Muhasebe meslek mensupları üzerindeki beyanname verme yüküm lülüğü azaltılarak, iş 
yoğunluğu makul seviyelere çeki lmelidir. 
~ Muhasebe meslek mensuplarının , odalarca ver il ecek eğitiml ere süreklilikleri 
sağlanm alıdır. 
~ Meslek mensuplarının ücretlerini tahsil etmelerinde maliye bakanlığı aracı lı ğıyl a sistem 
ge li ştirilerek, meslek mensupları mağdur olmamalıdır. 
~ Sürekli değişen mevzuat ve yönetmeliklerin kalıcı şekilde çözümler bulunarak çok fazla 
değişmesi engellenmelidir. 
~ Meslek mensupları üzerinde bulunan sosyal güvenlik ödemelerinin alınmaması veya 
makul seviyeler oranında azaltılarak alınması sağlanmalı ve yanlarında istihdam edecekleri 
personelin SGK ödemeleri uygun tarifeler üzerinden alınması sağlanarak personel 
istihdamı teşvik edilmelidir. 
~ Meslek mensupları üzerindeki haksız rekabet ortamı azaltılarak , meslek mensupları 
müşteri sayıları aynı seviyelere getirilmeye çalışılmalıdır. 
~ Mesleğin kariyer meslek haline getirilmesi çalışmaları yapılmalı ve üniversite, meslek 
odaları iş birliği yapılarak mesleğin önemi ve yüklendiği misyon an l atılmaya çalışılmalıdır. 
~ Meslek mensupları sürekli devlet kurumları ve müşteril eri arasında iletişim halinde 
oldukl arı için sosyal ve psikolojik açıdan kend il erini ge li ştirip eğitmeye özen 
göstermelidirler. 
>- Meslek mensuplarının verdiği hizmetin kamu menfaati gözetilerek yapıldığı 
unutulmamalı , Temmuz 2012'de yürürlüğe girecek olan T.T.K denetim hükümlerine göre 
bağımsız şekilde denetim yapma yetkisi ruhsat sahibi meslek mensuplarına sınavsız şekilde 
verilerek mesleğin vizyonu genişletilmelidir. 
Araştırma sorumuza cevap olarak, muhasebe meslek mensuplarının sorunları, iş stresi ve iş 
tatmin düzeyi ölçülmüş belirli düzeyde yaşamış oldukları meslek sorun l arı ve iş stresleri 
bulunmaktadır. Ancak cevaplayıcıların genel olarak ortalama bir iş tatmin düzeyi oldukları 
sonucuna ulaşmış bulunmaktayız. Yukarıda belirttiğimiz şekilde muhasebe meslek 
mensuplarının meslek sorun l arı ve iş stres düzeyleri azaltılmaya çalışı lmalı ve işlerinden 
duyduğu tatminin daha da arttırılması sağlanarak ülkemize faydalı olmaları sağlanmalıdır. 
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EK-1 
Sayın Katılımcı , 
Bu anket formu , Doğuş Üniversitesi - Sosyal Bilimler Enstitüsü - İşletme (Türkçe) Yüksek 
Lisans (MBA) Programı ' nda yapılan, "Muhasebe Meslek Mensupları Sorunlarının , İ ş 
Stresi ve İ ş Tatminleri Üzerine İstanbul İlinde Ampirik Bir Araştırma" konulu Tez 
çalışmasına veri elde etmek amacıyla hazırlanmıştır . 
Ankete vereceğiniz cevaplar tez çalışması dışında, başka hiçbir amaç için kesinlikle 
kullanılmayacaktır. Anketi doldururken, adınızı ve soyadını zı belirtmeniz 
gerekmemektedir. Anket sonunda hiçbir şekilde değerlendirilmeyeceğini zden, soruları etki 
altında kalmadan içtenlikle yanıtlamanız, çalışmanın amacına ulaşmas ı bakımından 
önemlidi r. 
Lütfen anketteki tüm sorul arı cevapl ayınız. İl g i ve katkılarınızdan dolayı teşekkür ederiz. 
Tez Danışmanı: 




<yi ldizmete@hotmai l.com.tr> 
<5554170256> 
EK-2 
1.BÖLÜM DEMOGRAFİK ANKET SORULARI 
1- Muhasebe Meslek Mensubu Olarak Unvanınız 
() SM () SMMM ()YMM 
2- Cinsiyetiniz 
( ) Kadın ( ) Erkek 
3- Medeni Haliniz 
()Evli ()Bekar 
4- Yaşınız 
()21-30 ()31-40 ()41-50 ()51-60 ()6lveüzeri 
5- Eğitim Düzeyiniz 
() Ortaöğretim () Ön Lisans ( ) Lisans ( ) Lisansüstü 
6- Gelir Düzeyiniz (TL cinsinden) 
() l.OOO'den az ( ) 1.001 - l.500 () 1.501 - 2.000 
() 2001 - 2.500 () 2501 - 3 .000 () 3.000'den fazla 
7- Meslekteki Yı lın ı z 
() 5 yıldan az () 6 - 10 yıl arası () 11- 15 yıl arası () 16 - 20 yıl arası 
() 21 - 25 yıl arası() 26 yıldan faz la 
8- Çalışma Şekliniz 
()Bağımsız ()Şirkete bağlı ()Bir muhasebecinin yanında 
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EK-3 2.BÖLÜM MUHASEBE MESLEK MENSUPLARININ SORUNLARI ANKETİ 
E 
::ı 
Aşağıda be l inil en ifade le re ne de rece katıldı ğını z ı ilgi 1 i o >--. 
rakamı daire içeri s ine ala ra k belirtini z . E 
E -
::ı ~ E ..... ~ o ::ı 
>--. <l) ..... o E z ~ 
E -~ E ::ı '(; ~ 2 o E ~ 





·v; - ~ - . v; 
<!) ~ <!) 
"' 
<!) 
~ ~ z ~ ~ 
1 Mes lek taş l arımı z aras ında yoğun bir rekabe t 1 2 3 4 5 
vard ır . 
2 Ka lifiye e le m an bu lmakta güç lük çekiyorum . 1 2 3 4 5 
3 İşe a l dı ğım MYO öğrenci l erinin mesleki J 2 3 4 5 
bilg i dü zey i sorun o lu yor. 
4 Tahs il a t soıımum va r. 1 2 3 4 5 
5 A ldığım üc re ti yete rsi z bu luyorum. l 2 3 4 5 
6 Asgari ücret tarifes inin a ltında defter tutan 1 2 3 4 5 
mes l ektaş l arım var. 
7 Mevzuatın süre kli değ i ş mes i be nim iç in 1 2 3 4 5 
bir so run . 
8 i ~ yoğu nluğum çok faz la. 1 2 3 4 5 
9 Korsa n (belgesiz) muhase bec ilik uyg ulama J 2 3 4 5 
o larak meslekte yaygınd ır . 
l () Muhasebicile rin nıi.ike ll e tl erini bırakmalarının 1 2 3 4 5 
bir nedeni de tahs ilat. sorunu olduğuna 
i n a nı yorum . 
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Aşağıda belirti le n ifadele re ne derece kat ıldı ğ ınızı il gili o >, 
rakam ı daire i ~·e ri s in e alarak bcl inini z. E _§ 
::ı ~ E 
..... ~ o ::ı 
>-. 1) ..... o § z ::;-, 
~ 6 E c:ı ~ ::ı ö 6 ~ .... 
.., o E ~ .., 32 >-. 6 32 
-;:: E ~ >-. 





O) <!) O) 
~ ::,..:: z ~ ~ 
1 İ şim beni s inirl e nJirir l 2 3 4 5 
2 f ş inı be klentil erimi karşılamıyor 1 2 3 4 5 
3 İşte bas kı a ltmday ını 1 2 3 4 5 
4 İş im beni ge rg in yap ı yor 1 2 3 4 5 
5 İ:ş y ükü i ş imin ne kadar iyi yap ı lmas ını 1 2 3 4 5 
etkili yor 
6 i ş im beni o ldukça faz la stres a ltın a koyuyor 1 2 3 4 5 
7 İ ş im benim s inirl e r imi etk ili yor hop oturup 1 2 3 4 5 
hop ka l kıyorum 
8 i ş im hcııi çok fazla bask ı a l t ın a koyuyor 1 2 3 4 5 
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Aşağıda be lirtil e n ifade le re ne de rece k atıldı ğını z ı ilgili cı ı:: 
rak amı da ire içe ri sin e a larak be lirtini z . ;:::; ı:: 
i ş i mden ; E O) E E ::;E >== 
-
E <l) 5 ;= )@j ;:::; z ::; o.ı ı:: § E cı ;:::; E ~ ı:: ;:: ;:::; ii3 ı:: >== :::ı ::::: 
;:ı ö ı:: 13 § ~ ;:ı ~ ı:: ~ ı:: E ı:: E E 
"' 
O) 
o.ı N Ü"' 
O) E O) ~ ::2 --< ~ ~ "' ;:ı E Ü"' ~ -o ~ 
:i o O) ô o "' c..r z c..r E-
l Beni her zaman meşgul e tmes i bakımından l 2 3 4 5 6 
2 T ek başına çalı şma olanağımın olmas ı 1 2 3 4 5 6 
bakımından 
3 A ra s ıra değ i şik şey l er yapabil me şansımın 1 2 3 4 5 6 
olması bakımından 
4 T oplumda "saygın bi r ki ş i " olma şa n sı nı b ana 1 2 3 4 5 6 
vermes i bakımından 
5 V i cdanım a aykırı o lmayan şeyl er yapabilme 1 2 3 4 5 6 
şan sımın olmas ı a ç ı sından 
6 Bana sabit bir i ş sağl amas ı bakımından 1 2 3 4 5 6 
7 Başka l arı için bir şey l er ya pabilme o l anğın a 1 2 3 4 5 6 
sahi p o lmam aç ı sından 
8 Kiş ile re ne yapacak l arını söyleme şansına 1 2 3 4 5 6 
sahip o lmam bakımından 
9 Kendi yetenekle rimi kull anarak birşeyl e r 1 2 3 4 5 6 
ya pabilme şan sımın olmas ı aç ı s ınd an 
10 İş il e ilgili alınan kararl arın uygul anmay a l 2 3 4 5 6 
konması bakımından 
1 l Yaptığım i ş ve karş ılı ğında ald ığım ücret l 2 3 4 5 6 
bakımından 
12 Kendi kararl arım ı uygul ama serbestli ğin i bana 1 2 3 4 5 6 
vermesi bakımından 
13 İşim i yaparken ke ndi yöntemle rimi 1 2 3 4 5 6 
kullanabilme şan s ın ı bana sağlamas ı 
bakımından 
14 Çalı şma ş artları bakımından 1 2 3 4 5 6 
15 Çalı şma arkadaş l arımın birbirleri y le 1 2 3 4 5 6 
anl aşmaları açısından 
16 Yapt ı ğım ııı iyi b ir iş karşı lı ğ ımla takd ir ed i lnıe ır 1 2 3 4 5 6 
aç ı sından 
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